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Il lavoro che segue ha come scopo la trattazione e l’approfondimento 
degli aspetti riguardanti l’oggetto del contratto di lavoro, nella 
fattispecie specifica dell’obbligazione di facere cui il prestatore di 
lavoro è vincolato in cambio della retribuzione. Questo facere, nella 
sua dimensione più concreta, corrisponde alla mansione che il 
lavoratore deve svolgere e per la quale è stato assunto. Il lavoro si 
propone dunque di spiegare come si articola la disciplina delle 
mansioni partendo dall’analisi della normativa di riferimento( art. 
2103 c.c.) per arrivare, in un secondo momento, alla trattazione degli 
scenari che possono verificarsi in caso di violazione della disciplina 
stessa. Il lavoro si muove dunque attraverso due piani distinti ma 
complementari: uno statico e uno dinamico, corrispondenti alla 
bipartizione della tesi stessa. Al fine di avere un quadro quanto più 
chiaro possibile, l’elaborato prende le mosse da un momento 
antecedente la disamina della norma  2103 c.c., corrispondente alla 
trattazione specifica dell’oggetto della prestazione di lavoro, 
individuabile attraverso il riferimento prima di tutto alle categorie, in 
secondo luogo alle qualifiche e, solo da ultimo alle mansioni. Per 
quanto riguarda le categorie, viene analizzata la normativa di 
riferimento  così come si presenta oggi dopo gli interventi legislativi 
modificativi. L’articolo 2095 c.c. pone un’elencazione di categorie 
(dirigenti, quadri, impiegati e operai) corrispondenti ai vari tipi di 
collaborazione di cui il datore di lavoro può servirsi. La norma, unita 
alle leggi speciali e agli interventi della contrattazione collettiva che 
stabiliscono i criteri di appartenenza alle categorie stesse, si pone 
l’obiettivo di individuare i destinatari dei trattamenti previsti dalle 
normative che contemplano discipline differenziate sulla base della 
suddetta distinzione. Il lavoro prosegue poi con la disamina delle 
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qualifiche nella tripla accezione che ne viene data da autorevole 
dottrina: in senso soggettivo, oggettivo e intese come sinonimo delle 
categorie contrattuali. Da ultimo, vengono analizzate le mansioni che 
non sono altro che il facere concreto cui il prestatore è obbligato dal 
contratto. Proprio perché esse sono la fonte di un obbligo, non 
possono essere individuate genericamente ma dovranno essere 
determinate o determinabili, al fine di non generare nel prestatore di 
lavoro un vincolo troppo ampio. La disamina dettagliata dell’oggetto 
della prestazione di lavoro viene conclusa attraverso il riferimento alle 
singole categorie legali e al sistema utilizzato dalla contrattazione 
collettiva per inserire le diverse figure professionali all’interno di 
queste. Oggi il metodo utilizzato è quello dell’inquadramento unico, 
contraddistinto dall’inserimento in un’unica linea classificatoria di 
tutte le figure appartenenti alle categorie principali di impiegato e 
operaio(fino a questo momento inserite in distinte classificazioni così 
da renderne impossibile l’intersezione) in modo da poter realizzare 
una effettiva e concreta mobilità in ascesa o, in altre parole, una 
carriera. Esaurita la trattazione dell’oggetto della prestazione di 
lavoro, l’elaborato prosegue analizzandone le vicende modificative ed 
entrando così nel vivo della questione relativa alla disciplina delle 
mansioni. La norma di riferimento diventa l’art. 2103 c.c. che 
regolamenta il mutamento di mansioni e il trasferimento del 
lavoratore. L’elaborato intende sottolineare dapprima le differenze tra 
la vecchia e la nuova disciplina dopo l’intervento dello statuto dei 
lavoratori nel 1970 facendo particolare attenzione alla fattispecie dello 
jus variandi,ossia il particolare potere che permette al datore di lavoro 
di modificare unilateralmente le mansioni del lavoratore. Si cercherà 
di rendere conto delle varie opinioni intervenute riguardo la 
sopravvivenza o meno di tale potere all’indomani della riforma, 
passando in rassegna le principali e più autorevoli voci della dottrina. 
In un secondo momento si renderà conto invece della giurisprudenza,  
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che, dal canto suo, solo in poche pronunce ammette la necessità del 
consenso per gli spostamenti, dando quasi sempre per scontata la 
sopravvivenza dello jus variandi. Esaurita questa tematica relativa al 
potere di modifica, e presupponendone quindi l’esistenza, l’elaborato 
si propone di tracciarne i limiti entro cui tale potere può dirsi 
legittimo. Proprio a tal fine, la norma pone sullo stesso piano tre 
tipologie di mansioni, lasciando quindi spazio al datore di lavoro e al 
suo potere per muoversi lecitamente attraverso di esse. Queste 
mansioni sono quelle iniziali, quelle equivalenti e quelle superiori. Al 
di fuori di questo tracciato, l’esercizio del potere del datore di lavoro 
sarà illegittimo. Ecco dunque perché l’elaborato intende prendere le 
mosse fin da subito dal divieto di modifica delle mansioni in senso 
peggiorativo e cioè, detto altrimenti, dal divieto di demansionamento. 
Tale divieto risulta implicito dall’esclusione delle mansioni inferiori 
tra quelle cui il prestatore di lavoro può essere adibito e risulta invece 
evidente dal secondo comma dell’articolo che sanziona con la nullità 
qualsiasi patto contrario alla norma stessa. Risiede qui la vera novità 
rispetto al passato poiché nemmeno attraverso un accordo fra le 
parti(patto) si potrà giungere a fare quello che la norma non prevede e 
cioè demansionare. Anche su questo punto si cercheranno di rendere 
chiare ed evidenti le differenze rispetto alla lettera dell’art. 2103 c.c. 
prima del 1970 e i principali orientamenti circa questa previsione. Il 
lavoro proseguirà poi con l’analisi di quelle che sono le eccezioni 
legali a questo divieto, sorte a seguito di vari stimoli provenienti 
soprattutto dalla giurisprudenza di legittimità. Proprio l’esistenza di 
eccezioni tassativamente previste servirà da ulteriore conferma nel 
senso dell’inderogabilità assoluta per alcuni, dell’inderogabilità 
relativa per altri. Si prenderanno pertanto in considerazione le 
principali leggi contenenti deroghe espresse al divieto di 
demansionare( l. 23 luglio 1991, n. 223, il d. lgs. 26 marzo 2001, n. 
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151 e ancora la legge 12 marzo 1999, n. 68 e il d. lgs. 9 aprile 2008, n. 
81 per i lavoratori esposti a particolari tipi di rischi).  
Conclusa l’analisi dell’esercizio illegittimo del potere del datore di 
lavoro, ci si sposterà sul piano della legittimità avendo riguardo prima 
dello spostamento alle mansioni equivalenti e poi a quelle superiori. 
Della prima eventualità si discuterà nel secondo capitolo, cercando fin 
da subito di mettere in evidenza le principali criticità incontrate da 
dottrina e giurisprudenza riguardo il concetto di equivalenza. Proprio 
sul significato di equivalenza, l’elaborato intende dar conto del 
percorso fatto da dottrina e giurisprudenza per arrivare al significato 
attuale. Prima di tutto si cercherà di chiarirne la relazionalità. 
L’equivalenza è infatti un concetto che vive di relazione rispetto a un 
termine di confronto, da individuare nelle «ultime mansioni 
effettivamente svolte», intese come le mansioni  concordate tra le parti 
all’inizio del contratto oppure come le mansioni differenti da queste 
ma comunque eseguite stabilmente dal prestatore di lavoro, a seguito 
di un precedente spostamento. Colta la relazionalità del concetto, 
bisognerà indagarne il parametro di riferimento in base al quale 
misurarla. il parametro di riferimento verrà individuato nella 
professionalità ma anche riguardo a questa, bisognerà rendere conto 
delle evoluzioni che si sono avute, partendo da un concetto di 
professionalità statico(secondo il quale una mansione è equivalente ad 
un’altra se il lavoratore può utilizzare le stesse competenze che ha 
acquisito fino a quel momento) per arrivare a uno dinamico                  
( l’equivalenza fra due mansioni è realizzata se è mantenuto uguale il 
valore), alla luce del contesto di flessibilità dell’organizzazione 
produttiva che stiamo vivendo. Da ultimo, si cercherà di rendere conto 
anche dell’aspetto retributivo legato allo spostamento a mansioni 
equivalenti, evidenziando come, anche in questo campo, si scontrino 
due filoni di pensiero nettamente distinti, uno più garantista e volta 
alla conservazione globale della precedente retribuzione, e l’altro più 
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rigido nel senso di ammettere la cancellazione di voci retributive 
legate a particolari aspetti propri delle precedenti mansioni e non delle 
attuali. 
Nel terzo capitolo si cercherà di evidenziale le peculiarità relative 
all’altro grande momento di esercizio legittimo del potere di modifica 
delle mansioni e cioè l’adibizione a mansioni superiori. Riguardo 
questo aspetto saranno necessarie, a titolo di premessa, alcune nozioni 
introduttive per capire e affrontare al meglio la tematica. Dopodiché si 
passerà all’analisi di una fattispecie particolare ovvero la c.d. 
promozione automatica, che si distingue dalla normale adibizione a 
mansioni superiori in quanto si realizza a prescindere dalla volontà del 
datore di lavoro. Riguardo questa figura di promozione, se ne 
indagheranno i presupposti per la sua realizzazione, uno positivo 
ovvero il trascorrere di un determinato periodo durante il quale si 
svolgono prevalentemente mansioni superiori, e uno negativo, ovvero 
che tale spostamento a mansioni superiori non sia stato fatto al fine di 
sostituire un lavoratore assente con diritto alla conservazione del 
posto. Proprio riguardo quest’ultimo presupposto, l’elaborato intende 
sgomberare il campo da dubbi e incertezze interpretative relative alla 
nozione stessa di lavoratore con diritto alla conservazione del posto. 
A conclusione degli aspetti relativi all’adibizione a mansioni 
superiori, si dirà anche qui del profilo retributivo legato allo 
spostamento evidenziandone un aspetto specifico quale quello delle 
c.d. mansioni vicarie, cioè quel particolare tipo di mansioni 
ricomprese nella qualifica di appartenenza che prevedono la 
collaborazione e la sostituzione temporanea del dipendente inquadrato 
nel livello superiore. Per avere un quadro quanto più completo 
possibile, si cercherà di rendere conto della più importante 
giurisprudenza di merito e di legittimità.  
Una volta conclusa la trattazione dei profili  statici della norma, 
ovvero delle sue manifestazioni sul piano della legittimità e della 
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illegittimità, l’elaborato intende focalizzare l’attenzione sugli aspetti 
dinamici, più propriamente attinenti al momento della violazione della 
norma stessa e quindi al caso del demansionamento, per dare conto 
delle risposte predisposte dall’ordinamento in favore del lavoratore 
che intenda tutelarsi da questo tipo di comportamento del datore di 
lavoro. Il senso della seconda parte del lavoro sarà proprio quello di 
rintracciare quelle che sono le possibili difese utilizzabili dal 
prestatore di lavoro e, al contempo, di chiarirne modalità di utilizzo e 
limiti.  
Il quarto capitolo prenderà le mosse dal primo tipo di difesa esperibile 
dal lavoratore che però non si configura come atto giurisdizionale 
proprio perché dipendente dal mero rifiuto del lavoratore, non sorretto 
da alcun provvedimento del giudice. Si cercherà di individuare la 
natura del rifiuto per conferirgli la legittimità ma si evidenzierà anche 
come questo strumento sia in realtà “un’arma spuntata” che in certi 
casi potrebbe addirittura rivoltarsi contro il lavoratore che l’ha 
utilizzata. Un altro possibile strumento di tutela è l’azione cautelare, 
ovvero la richiesta al giudice di sospendere gli effetti dell’atto 
datoriale di spostamento a mansioni inferiori, dimostrando un effettivo 
periculum in mora, essendo il fumus boni iuris riscontrabile nella 
presunta illegittimità dell’atto. Anche su questo aspetto, l’elaborato 
intende evidenziare limiti e criticità, questa volta tutte rintracciabili 
nell’incoercibilità degli obblighi di fare e non fare infungibili. Proprio 
per questo un provvedimento cautelare non di natura sospensiva, 
andrebbe incontro a effettivi problemi di realizzazione nel nostro 
sistema, così da rendere vana l’emanazione del provvedimento stesso 
e quindi della tutela. Lo stesso problema che si può riscontrare quando 
il lavoratore chieda al giudice di condannare il datore di lavoro alla 
reintegrazione nelle mansioni precedenti. Dalla nullità dei patti 
contrari alla norma che si rintraccia nel secondo comma dell’articolo 
2103 c.c. si deduce la possibilità di utilizzare anche un altro strumento 
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di tutela e cioè l’azione dichiarativa di nullità dell’atto datoriale: se 
sono nulli i patti contrari alla norma, per lo stesso principio saranno 
nulli anche gli atti contrari a questa. L’ultima possibilità per il 
lavoratore, ma non ultima in senso di importanza, sarà certamente la 
richiesta di condanna al risarcimento del danno e proprio su questo 
punto, l’elaborato si  soffermerà particolarmente proprio per cercare di 
sgomberare il campo da qualsiasi dubbio e incertezza.  
L’ultimo capitolo sarà proprio dedicato alle dinamiche risarcitorie, 
facendo particolare attenzione alle evoluzioni giurisprudenziali degli 
ultimi anni che hanno sollevato non pochi dubbi circa la loro 
interpretazione. Fin dall’inizio si intende rendere conto dei tipi di 
danno derivanti dal demansionamento oltre, ovviamente a quelli 
patrimoniali. L’indagine comporterà logicamente il riferimento ai 
danni alla persona del lavoratore sotto i più diversi aspetti (biologico, 
psichico, morale, esistenziale). Essendo comunque un argomento di 
attualità, l’elaborato intende ripercorrere anche gli sviluppi più recenti 
in tema di risarcibilità del danno alla persona con i necessari 
riferimenti alle sentenze gemelle della corte di Cassazione del 2008, 
nn. 26972,26973,26974,26975 fino ad arrivare alla recentissima 
sentenza del 2014, la numero 1361. Esaurita la trattazione relativa ai  
tipi di danno, l’indagine si rivolgerà soprattutto nel senso della loro 
prova, essendo questa necessaria per ottenere il risarcimento. Qui ci si 
soffermerà sulla distinzione tra prova del demansionamento e prova 
del danno da demansionamento, deducendo logicamente da ciò che 
non a ogni demansionamento corrisponde un danno da risarcire. La 
necessità della rigida prova del danno viene affermata nella Sentenza 
delle Sezioni Unite della corte di Cassazione del 2006, la numero 
6572 dopo che per anni le varie corti di merito e la corte di Cassazione 
stessa hanno portato avanti orientamenti contrastanti. L’elaborato 
pertanto prenderà le mosse proprio dall’analisi dettagliata dei 
differenti orientamenti antecedenti la storica sentenza, per poi 
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analizzare nel dettaglio la pronuncia del 2006 e le implicazioni che 
questa ha avuto. Verranno presi in considerazione i passi più 
importanti, compresi quelli che trattano dei tipi di prove utilizzabili al 
fine della dimostrazione del danno. Da ultimo si cercherà di rendere 
conto anche della fase finale relativa al risarcimento del danno, ovvero 
il momento della sua liquidazione, cercando di rintracciare i metodi 
utilizzati dalle nostre corti per definirne il quantum. Tale tematica 
risulta essere molto importante viste le difficoltà nell’individuazione 
di parametri oggettivi per la liquidazione dei danni non patrimoniali. 
Esaurita questa trattazione, anche l’indagine circa i profili dinamici 
della tutela della professionalità potrà dirsi conclusa. 
La ricerca che l’elaborato intende affrontare vuole essere quanto più 
esaustiva possibile circa la disciplina delle mansioni e la relativa tutela 
accordata al lavoratore che scatta quando le prescrizioni contenute 
nella normativa di riferimento non vengono rispettate. A conti fatti si 
tratta di un’ indagine che ripercorre la storia di una disciplina che fino 
ad oggi, e a partire dall’introduzione dello statuto dei lavoratori, non 
ha subito modifiche di nessun genere. È storia recente, anzi attualità, 
la riforma che sta coinvolgendo il mercato del lavoro, il c.d. jobs act,  
che ha prodotto la legge delega del 10 dicembre 2014, n. 183 che, 
all’articolo 1, 7°c, lett. e, dà l’incarico al governo di adottare norme 
che permettano la « revisione della disciplina delle mansioni, in caso 
di processi di riorganizzazione, ristrutturazione o conversione 
aziendale individuati sulla base di parametri oggettivi, contemperando 
l’interesse dell’impresa all’utile impiego del personale con l’interesse 
del lavoratore alla tutela del posto di lavoro, della professionalità e 
delle condizioni di vita ed economiche, prevedendo limiti alla 
modifica dell’inquadramento; previsione che la contrattazione 
collettiva, anche aziendale ovvero di secondo livello, stipulata con le 
organizzazioni sindacali dei lavoratori comparativamente più 
rappresentative sul piano nazionale a livello interconfederale o di 
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categoria possa individuare ulteriori ipotesi rispetto a quelle disposte 
ai sensi della presente lettera». Mancano, al momento in cui si scrive, i 
decreti attuativi di tale delega ma già da qui si possono fare alcune 
considerazioni di carattere generale: innanzitutto la norma viene 
criticata per una questione di chiarezza e esattezza. In altre parole il 
legislatore delegante non avrebbe ottimamente precisato i limiti della 
delega, correndo il rischio di generare incertezze nell’interpretazione. 
Quando la norma parla di revisionare la disciplina, non fornisce 
contestualmente i limiti di tale riforma e dunque si crea il problema di 
capire fin dove può spingersi tale riforma. Analizzando più a fondo la 
lettera dell’articolo si comprende che la « revisione della disciplina 
delle mansioni, in caso di processi di riorganizzazione, ristrutturazione 
o conversione aziendale» sembrerebbe rivolgersi al caso di 
demansionamento per particolari esigenze aziendali che, fino a questo 
momento, è stato trattato come una fattispecie comunque sanzionata 
da nullità( nel caso si manifestasse nella forma di accordo tra le parti o 
come atto unilaterale). Se la riforma venisse intesa in questo modo, 
essa si porrebbe in continuità con gli orientamenti più recenti della 
corte di cassazione, di cui l’elaborato intende dar conto, che 
prevedono la legittimità della deroga al 2° c. dell’art. 2103 c.c. se la 
modifica peggiorativa delle mansioni fa da alternativa al 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo. Questa fattispecie 
appare dunque consolidata ormai a livello interpretativo ma 
presuppone la sussistenza di un giustificato motivo oggettivo di 
licenziamento per procedere alla revisione delle mansioni. Nella legge 
delega invece, tale presupposto sembrerebbe mancare poiché si parla 
più genericamente di «processi di riorganizzazione, ristrutturazione o 
conversione aziendale», molto più simili a quanto stabilito dalla legge 
n. 223 del 1991 che però disciplina i casi in cui, in occasione di 
procedure di mobilità o di riduzione del personale, tramite accordo 
sindacale, si giunge a una modifica concordata delle mansioni, in 
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deroga all’art. 2103 c.c.. La differenza rispetto alla legge delega è 
notevole in quanto, nel caso della legge del 1991, il bilanciamento fra 
gli interessi del datore  di lavoro e quelli del prestatore viene effettuato 
in sede di autonomia collettiva. Nel caso della riforma, invece, la 
decisione sembrerebbe essere rimessa completamente alla 
discrezionalità del datore di lavoro, con ovvie e pericolose 
conseguenze. Un altro nodo fondamentale della riforma riguarda la 
previsione della possibilità per la contrattazione collettiva, anche di 
secondo livello, di individuare ulteriori ipotesi in cui sia possibile 
derogare all’attuale disciplina, di fatto spingendosi ulteriormente oltre 
quanto detto prima. Una simile scelta può essere assimilata a quella 
portata avanti  nel tanto famoso quanto criticato articolo 8 del decreto 
legge del 13 agosto 2011, n. 138,convertito nella legge 14 settembre 
2011, n. 148. Anche qui si delega la contrattazione di secondo livello 
affinché concluda intese volte alla regolamentazione delle materie 
riguardanti l’organizzazione del lavoro e la produzione, quali, per 
esempio, la disciplina delle mansioni del lavoratore,della sua 
classificazione e del suo inquadramento. Anche qui dunque si 
riscontra una sostanziale liberalizzazione della disciplina in questione 
con un vago rimando all’individuazione di parametri oggettivi che 
servano da causa giustificante la modifica. Risulta però intuitivo che 
la generica previsione di questi parametri potrebbe prestarsi 
facilmente ad abusi da parte del datore di lavoro. Alcuni autori 
rilevano già che un siffatto potere, che dalle premesse della legge 
delega potrebbe rivelarsi veramente ampio e illimitato, potrebbe 
risultare in contrasto anche con la stessa costituzione che sancisce la 
libertà di iniziativa economica privata ma solo se essa non si pone in 
contrasto con la dignità umana, di cui la professionalità del lavoratore 
è senza dubbio un’espressione. Un altro elemento che si può dedurre 
già dalla legge delega è la mancanza di un riferimento alla possibilità 
di effettuare rotazioni, seppur temporanee, anche sulle mansioni 
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inferiori, in occasione di processi di aggiornamento professionale del 
personale  per esempio. La mancanza di un siffatto riferimento pare in 
contraddizione con l’impianto della delega che sembra prevedere ampi 
margini di cambiamento e liberalizzazioni della materia.  La 
fattispecie della rotazione temporanea su mansioni inferiori, e di un 
relativo alleggerimento del profilo sanzionatorio, aveva interessato 
dottrina e giurisprudenza già dagli anni ’90 e da più parti era stato 
richiesto l’affidamento all’autonomia collettiva di un ruolo di filtro 
per questo tipo di istanze di deroga della disciplina. Tutto questo però 
non si era mai realizzato e la materia non era mai stata riformata in tal 
senso. Alla luce di ciò, alcuni autori ritengono che la decisione di non 
disciplinare ancora una volta questo tipo di “demansionamento 
temporaneo”, (almeno da quanto si può intuire dal testo della legge 
delega) sia da considerarsi “un’occasione mancata”. A conti fatti 
comunque, solo i decreti attuativi in materia di mansioni potranno 
effettivamente sgomberare il campo dai dubbi interpretativi riguardo 
la legge delega.  
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CAPITOLO PRIMO: ART. 2103 C.C.: POTERE DI MODIFICA 
DELLE MANSIONI E DIVIETO DI DEMANSIONAMENTO 
 
1.1 PREMESSA: L’OGGETTO DELLA PRESTAZIONE DI 
LAVORO: CATEGORIE,QUALIFICHE E MANSIONI 
 
 
Una della caratteristiche che delineano il contratto di lavoro è quella 
di essere un accordo a prestazioni corrispettive. Le prestazioni 
principali sono rappresentate dall’obbligo retributivo del datore di 
lavoro verso il lavoratore e dall’obbligo di eseguire la propria 
prestazione di lavoro da parte del lavoratore. L’obbligo del lavoratore 
è identificato in un facere determinato che rappresenta,assieme 
all’obbligo retributivo,l’oggetto del contratto di lavoro. Al fine di 
individuare precisamente i contenuti di quell’obbligo di facere del 
lavoratore si utilizzano tre riferimenti che corrispondono a tre grandi 
distinzioni tra i lavoratori: la categoria, la qualifica e la mansione. Tali 
distinzioni fanno parte della realtà sociale prima che di quella 
lavorativa e rispondono all’esigenza di individuare il trattamento 
spettante a ciascun lavoratore in base al principio costituzionale di 
corrispettività enunciato all’articolo 36 Cost. Partendo dalla prima 
nozione, e cioè quella di categoria, dobbiamo subito fare riferimento 
all’art 2095 c.c.1 che contiene una distinzione dei lavoratori 
subordinati in dirigenti, operai e impiegati. A questi tre gruppi il 
legislatore ha poi successivamente aggiunto la categoria del quadri( 
art 1 l. n. 190/1985 che ha novellato il primo comma dell’art 2095 
c.c.). Queste quattro distinzioni altro non sono che le tipologie di 
collaborazioni di cui l’imprenditore a capo dell’azienda può servirsi. Il 
                                                          
1
 : art 2095 c.c.:” I prestatori di lavoro subordinato si dividono in dirigenti, quadri, 
impiegati e operai. Le leggi speciali (e le norme corporative) in relazione a  ciascun 
ramo di produzione e alla particolare struttura dell’impresa, determinano i criteri di 




codice redatto nel 1942 si prese l’onere solo di affermare e 
riconoscere le categorie, lasciando la determinazione ad altre fonti, 
cioè alle leggi speciali e alle norme corporative con una sola 
eccezione e cioè quella introdotta dall’art. 95 delle disposizioni di 
attuazione al codice civile
2.L’ individuazione delle categorie aveva e 
ha lo scopo di selezionare i destinatari di determinati trattamenti 
previsti nelle leggi speciali ma in origine, e cioè durante la vigenza 
dell’ordinamento corporativo, si poteva individuare un ulteriore scopo 
della classificazione che era quello di determinare una precisa 
gerarchia sociale, non solo all’interno dell’azienda ma anche al di 
fuori di essa, da considerarsi naturale e  non mutabile. Visto il secondo 
comma dell’art. 2095 del codice civile,si deduce anche che l’articolo 
in sé ha solo carattere definitorio, acquista invece carattere precettivo 
se unito alle normative speciali. Ne consegue che l’articolo potrebbe 
perdere il suo significato se venissero meno le normative di settore a 
causa di un avvicinamento sempre maggiore fra le discipline( per 
esempio la l. n. 297/1982 ha parificato la disciplina sul trattamento di 
fine rapporto tra operai e impiegati, proseguendo il cammino di 
avvicinamento tra le due categorie). Passando all’analisi nel dettaglio 
del secondo comma, la fonte  principale che si occupa di disciplinare 
le categorie è la contrattazione collettiva visto che esistono poche 
leggi speciali in materia e visto che l’ordinamento corporativo è ormai 
venuto meno; sono dunque  le organizzazioni sindacali che si 
occupano di individuare i criteri distintivi di appartenenza  alle singole 
categorie dei prestatori di lavoro, godendo di un’ampia autonomia 
nella loro determinazione. Secondo la giurisprudenza, le associazioni 
sindacali non incontrerebbero nessun vincolo nella loro opera di 
determinazione dei criteri di appartenenza alle categorie (potendo 
                                                          
2
 Art. 95 disp. Att. C.c.:” Quando le leggi o le norme corporative non dispongono, 
l'appartenenza alla categoria d'impiegato o di operaio (Cod. Civ. 2095) è determinata 
dal Regio decreto legge 13 novembre 1924, n. 1825, convertito nella legge 18 marzo 




arrivare a prevedere  nuove categorie e negando addirittura le vecchie) 
eccetto uno: il principio secondo il quale le categorie hanno natura 
sostanziale cioè, detto in altri termini, il principio secondo cui 
l’appartenenza ad una categoria discende da caratteristiche oggettive. 
Se questo principio venisse meno e quindi se diventasse difficile o 
opinabile stabilire l’appartenenza ad una categoria o ad un’altra, 
verrebbe meno anche tutto l’impianto di tutela predisposto una volta 
effettuato l’inquadramento: accadrebbe infatti che l’effettivo 
riconoscimento sarebbe rimesso alla volontà del datore di lavoro.  
Ecco perché la giurisprudenza già da tempo ha dichiarato nulle le c.d. 
clausole di riconoscimento formale che prevedevano  il 
riconoscimento da parte del datore di lavoro come condizione di 
appartenenza ad una categoria, venendo in secondo piano il dato 
oggettivo della prestazione di lavoro effettivamente svolta
3
.              
Ancora,in conseguenza del secondo comma si potrebbero verificare 
contrasti tra le categorie legali, quelle previste e disciplinate dalla 
legge, e le previsioni dei contratti collettivi. Come si dovrebbe 
comportare il giudice chiamato a risolvere il contrasto? In questo caso 
il giudice potrebbe arrivare ad escludere il rinvio necessario ai criteri 
di fonte contrattuale,disapplicando di fatto il contratto collettivo( la 
tutela contro il licenziamento ad nutum,per esempio, è prevista dalla 
legge a favore di impiegati e operai, se la legge individuasse una 
particolare figura di collaboratore come impiegato o operaio e 
viceversa il contratto collettivo non considerasse lo stesso 
collaboratore alla stregua di queste due categorie, il giudice potrebbe 
disapplicare il contratto collettivo).                                                                                                                                                            
Si pone adesso il problema dell’interpretazione del secondo comma 
dell’art. 2095 dopo la caduta dell’ordinamento corporativo e con 
l’avvicendarsi dell’ordinamento democratico. Oggi l’attenzione ricade 
                                                          
3
 Cass., 5 gennaio 1983,n.47 in Dir. Lav. 1983, II, 187, con nota di A. VALLEBONA, 
per ulteriori e più recenti conferme vedi Cass., 27 gennaio 2011, n. 4275 e Cass. 2 
luglio 2013, n. 20839 leggibili in www.italgiure.giustizia.it/sncass/   
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sui contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali ma sorge 
però spontaneo chiedersi come possano essere questi a disciplinare 
una materia tanto complessa e importante dal momento che sono 
contratti di diritto comune e non hanno per questo efficacia erga 
omnes. Nel nostro ordinamento potrebbe verificarsi una situazione 
emblematica: nello stesso settore produttivo potrebbero esserci due o 
più organizzazioni sindacali rappresentative e queste potrebbero 
stipulare più contratti collettivi con definizioni diverse della stessa 
figura di collaboratore all’interno dell’azienda. Se è sempre vero che 
ciò che è stipulato dalla contrattazione collettiva vale ai fini 
dell’applicazione delle normative, potremmo avere situazioni in cui un 
certo collaboratore in una certa azienda è licenziabile ad nutum e in 
un’altra azienda, lo stesso collaboratore che esercita le medesime 
funzioni, non lo è. Da questo elemento  si ricava che la giurisprudenza 
può disapplicare il contratto collettivo quando si creano fratture nel 
sistema ed applicare i criteri di fonte legale; gli stessi criteri poi, sono 
utilizzati dal giudice proprio nella fase di interpretazione della volontà 
negoziale.                                                                                    
Passando adesso alle qualifiche e cioè alla seconda distinzione fatta ai 
fini dell’inquadramento, c’è subito da rilevare che esse entrano nel 
sistema attraverso tre accezioni differenti
4
: la qualifica soggettiva, 
quella oggettiva e la qualifica intesa nel senso di categoria 
contrattuale. La qualifica soggettiva potrebbe essere spiegata dicendo 
che rappresenta ciò che il lavoratore sa fare e con questo si intende 
l’insieme delle sue capacità e delle sue esperienze accumulate al di 
fuori del rapporto di lavoro e quindi indipendentemente da esso. La 
qualifica soggettiva infatti ha rilievo proprio in un momento 
antecedente alla formazione del rapporto di lavoro, laddove si vuole 
favorire l’incontro tra domanda e offerta e quindi nei sistemi di 
collocamento e di formazione professionale. Le strutture che si 
                                                          
4
 La differenziazione è portata avanti autorevolmente da G. GIUGNI, Mansioni e 
qualifiche, in Enc. Dir., vol. XXV,Milano, 1975, p. 546 
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occupano di collocamento organizzano delle liste in cui dispongono i 
lavoratori secondo vari criteri fra cui, appunto, il raggruppamento per 
qualifiche; secondariamente i datori di lavoro fanno richiesta a queste 
strutture indicando la determinata qualifica di cui necessitano. Nel 
caso invece delle strutture di formazione professionale, la qualifica 
soggettiva è il risultato acquisito dopo un percorso di formazione 
appositamente predisposto oppure dopo la stessa pratica lavorativa. Si 
può comprendere dunque che il raggiungimento di una qualifica 
soggettiva è la finalità principale di un contratto di apprendistato.                                                            
La qualifica oggettiva rappresenta un modo per esprimere la mansione 
convenuta nel contratto( ad esempio la qualifica di tornitore). Vista in 
questo senso, la classificazione delle qualifiche ha la sua ragion 
d’essere nel contratto collettivo perché serve per determinare i diversi 
trattamenti retributivi spettanti ai lavoratori. Questa operazione fatta 
dalle organizzazioni sindacali vincola l’interprete quando deve 
accertare la qualifica del lavoratore in relazione alle mansioni da lui 
svolte. Ci si domanda se anche per le qualifiche valga il limite delle 
clausole di riconoscimento formale che  valeva per le categorie e cioè 
quelle clausole che prevedono il consenso del datore di lavoro 
all’inquadramento in una determinata categoria. Nel campo delle 
qualifiche queste clausole non sono vietate perché si vuole evitare che 
in sede di discussione sul contratto collettivo, al datore di lavoro sia 
precluso di operare inquadramenti più favorevoli al lavoratore. La 
qualifica oggettiva non è altro che un mezzo per identificare degli 
effetti giuridici uniformi che in questo caso si traducono in uno stesso 
trattamento giuridico ed economico proprio come la distinzione in 
categorie. C’è da tenere presente inoltre che l’inquadramento è un 
fattore automatico, che si verifica per il fatto stesso che il lavoratore 
svolge quei determinati compiti dedotti nel contratto. 
L’inquadramento ha quindi valore ricognitivo e non costitutivo di 
effetti giuridici o di diritti poiché questi effetti giuridici e questi diritti 
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scaturiscono dal fatto stesso di svolgere quelle mansioni. L’unica 
eccezione a questa corrispondenza necessaria fra mansioni 
effettivamente svolte e inquadramento è rappresentato dalla qualifica 
convenzionale, a livello sia individuale sia collettivo, che si ha quando 
il datore di lavoro dà al lavoratore una qualifica superiore e quindi più 
vantaggiosa rispetto alle sue effettive mansioni. Naturalmente tale 
sovra-inquadramento non deve nascondere una volontà 
discriminatoria perché essa sarebbe sicuramente sanzionabile con gli 
strumenti messi a punto dal sistema. Rimane il dubbio se la qualifica 
convenzionale sia compatibile con il principio della parità di 
trattamento, in questo caso retributivo, con gli altri lavoratori adibiti 
alle stesse mansioni ma che si vedono inquadrati con una qualifica 
differente: la questione, anche secondo la corte costituzionale, è 
risolvibile attraverso il richiamo al principio di ragionevolezza delle 
differenziazioni: queste non saranno illegittime se fondate su motivi 
oggettivi e stabiliti antecedentemente
5. L’ultima accezione di qualifica 
è quella che vede il termine assumere lo stesso significato di categoria 
ma tale sovrapposizione appare sicuramente poco apprezzabile poiché 
è sempre bene distinguere i due raggruppamenti. Rimane adesso da 
analizzare un’ultima questione con riguardo alla qualifica e cioè se 
esista o meno un diritto soggettivo alla qualifica inteso come il diritto 
a rivendicare un esatto inquadramento.  La questione ha rilievo più 
teorico che pratico considerato che il dibattito sull’esistenza del diritto 
si era acceso per verificare la possibilità di opporvi l’eccezione di 
prescrizione: infatti se il diritto esiste, esso è soggetto a prescrizione, 
altrimenti no. La questione ha comunque bassissima incidenza visto 
                                                          
5
 Il principio di parità di trattamento dei lavoratori che svolgono le stesse mansioni e 
la sua derogabilità attraverso il richiamo alla ragionevolezza delle distinzioni, sono 
richiamati nella sentenza della corte cost. n° 103/1989 leggibile in 
http://www.giurcost.org/decisioni/1989/0103s-89.html ; più recentemente la corte di 
cassazione si è più volte espressa in modo più radicale negando di fatto l’esistenza di 
un principio di parità di trattamento e affermando come unico limite all’introduzione 
di regimi differenziati, quello delle discriminazioni sia dirette che indirette(Cass. 
civ. SS.UU., 17 maggio 1996, n. 4570 in GC, 1996,I,1899 con nota di DEL PUNTA ) 
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che, ipotizzando l’inesistenza del diritto alla qualifica e quindi della 
possibilità di opporvi la prescrizione, questa potrebbe essere fatta 
valere nei confronti dei principali diritti caratterizzanti 
l’inquadramento del lavoratore.  Nell’ipotesi ricorrente nella pratica, il 
lavoratore rivendica un inquadramento superiore corrispondente alle 
mansioni che svolge. Il giudice, nel risolvere la controversia, percorre 
una precisa sequenza logica nel suo ragionamento: come prima cosa 
deve verificare quali sono le mansioni concretamente svolte dal 
lavoratore tramite le prove che ha a disposizione, secondariamente 
deve interpretare il contratto collettivo applicabile in quel determinato 
caso e deve valutare tutti gli elementi tipici che sono qui segnalati ai 
fini della distinzione in qualifiche e infine, procede alla comparazione 
dei risultati delle due ricerche precedenti al fine di raggiungere l’esatto 
inquadramento. Il lavoro del giudice potrebbe essere reso più 
complicato se si parla di mansioni nuove non esemplificate nel 
contratto collettivo; a quel punto il giudice potrà semmai procedere 
con il ragionamento analogico. Anche altre posizioni di interesse del 
lavoratore potrebbero essere considerate espressioni del diritto alla 
qualifica come ad esempio: l’ interesse all’inammissibilità di patti che 
comportino il declassamento del lavoratore, ma anche l’interesse alla 
riconosciuta promozione automatica dopo una prolungata 
assegnazione a mansioni superiori. Conclusa l’analisi delle qualifiche, 
rimane infine da trattare il concetto di mansione. Questa altro non è 
che l’attività concreta dedotta nel contratto di lavoro. Le mansioni 
sono il facere a cui il lavoratore è obbligato dal contratto e 
rappresentano quindi la stessa attività convenuta risultato della volontà 
negoziale di datore e lavoratore. Le mansioni sono in fin dei conti 
l’essenza stessa del rapporto di lavoro ma non può ritenersi lecito che 
un soggetto, sottoposto al vincolo di subordinazione dal contratto di 
lavoro, si obblighi ad eseguire mansioni dal contenuto totalmente 
generico e indeterminato. Una volta iniziato il rapporto di lavoro serve 
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che le mansioni dedotte in contratto siano  determinate o 
determinabili. Altro discorso è il contenuto dei singoli tipi di mansioni 
che sarà più o meno generico in base alla rilevanza del compito stesso: 
ad una maggiore genericità corrisponderanno mansioni meno rilevanti 
mentre saranno più precisamente determinate le mansioni 
particolarmente rilevanti all’interno dell’azienda. Gli elementi per 
individuare le mansioni sono tratti solitamente dal contesto socio- 
economico ma, soprattutto a seguito delle innovazioni tecnologiche e 
organizzative, non mancano integrazioni sia da parte del datore di 
lavoro(quindi unilaterali), sia frutto della consultazione tra azienda e 
organizzazioni sindacali. Anche riguardo alle mansioni si può 
individuare un interesse del lavoratore ad eseguire la prestazione per 
cui è stato assunto in ragione del fatto che una forzata inattività può 
compromettere la sua personalità lavorativa. L’affermazione di tale 
diritto porta con sé i mezzi per tutelarlo come la stessa procedura 
d’urgenza  ex art 700 cod. proc. Civ6. Il diritto incontra comunque il 
limite delle situazioni temporanee  in cui il datore di lavoro non ha la 
possibilità o la convenienza di esigere la prestazione
7
 a causa di eventi 







                                                          
6
 Art 700 cod. proc. Civ.:” Fuori dei casi regolati nelle precedenti sezioni di questo 
capo, chi ha fondato motivo di temere che durante il tempo occorrente per far valere 
il suo diritto in via ordinaria, questo sia minacciato da un pregiudizio imminente e 
irreparabile, puo' chiedere con ricorso al giudice i provvedimenti d'urgenza, che 
appaiono, secondo le circostanze, piu' idonei ad assicurare provvisoriamente gli 
effetti della decisione sul merito.” 
7
  R. SCOGNAMIGLIO, Mansioni e qualifiche dei lavoratori, in Noviss. Dig. It, App. 
IV, Torino, 1983 p. 1105 
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L’articolo 2095 del codice civile si occupa di individuare le 4 
categorie legali in cui si dividono i lavoratori e poi rimanda alle leggi 
speciali e alla contrattazione collettiva per l’individuazione dei 
requisiti di appartenenza alle stesse. Il rinvio alla contrattazione 
collettiva, come già precisato, ha una latitudine piuttosto ampia 
considerando che essa può prevedere sia nuove categorie, sia un 
trattamento unificato per categorie differenti. A livello di legislazione 
speciale ci sono solo due leggi di riferimento:  il r.d.l. n. 1825 del 
1924 riguardo il contratto di impiego e la legge 13 maggio 1985, n. 
190 che tratta della categoria dei quadri. 
                                                                                                                         
Passando all’esame delle singole categorie legali viene in evidenza 
l’annosa distinzione tra la categoria di impiegato e quella di operaio. Il 
punto di partenza per l’analisi delle differenziazioni è la prima legge 
sopra citata che si occupa di disciplinare la categoria dell’impiegato e, 
in negativo, quella di operaio. Va comunque sottolineato che la 
distinzione non è nata nel 1924 ma molto prima con alcune norme che 
trattavano non organicamente il rapporto di lavoro prevedendo tutele 
per i lavoratori operai ed escludendo quindi gli impiegati
8
. Grazie alla 
giurisprudenza dei collegi dei probiviri si ebbero le prime distinzioni 
tra le due categorie: se l’operaio era colui che svolgeva un lavoro in 
prevalenza manuale, l’impiegato era colui che svolgeva il suo lavoro 
mediante una preparazione di studi e che lavorava in un luogo ben 
                                                          
8
 Vanno ricordate la legge 15 giugno 1893, n. 295, l’art. 2 della legge 17 marzo 
1898, n. 80  e il r. d. 31 gennaio 1904, n. 5, la prima  istitutiva dei collegi dei 
probiviri  per la composizione delle controversie collettive che sorgevano tra operai, 
apprendisti e imprenditori nel settore dell’industria, le altre due riguardanti la nascita 




separato da quello dove lavorava l’operaio9. Si trattava comunque di 
tentativi isolati e limitati per cui sarebbe impossibile tentare di 
ricostruire una disciplina organica di questo periodo. L’occasione per 
emanare i primi provvedimenti di tutela a favore dell’impiegato fu 
data dallo scoppio della prima guerra mondiale. Tali provvedimenti 
avevano lo scopo principale di tutelare gli impiegati che erano stati 
richiamati al servizio militare
10
. Ad  ogni modo solo nel 1919
11
 si 
ebbe una prima descrizione della figura dell’impiegato che anticipava 
quella che sarebbe stata la legge principale del 1924.                           
Il punto di partenza per analizzare la figura dell’impiegato in epoca 
contemporanea rimane comunque l’articolo 1 del r.d.l. 1825 del 
1924.
12 Dalla lettura dell’articolo si ricava che l’elemento di 
distinzione assorbente per il legislatore dell’epoca era la natura 
manuale o non del lavoro svolto ma la giurisprudenza, fin dagli inizi, 
non fu del tutto d’accordo con tale criterio distintivo, individuando 
come punto di critica il fatto che doti di intelligenza e non solo di 
manualità erano richieste anche per il lavoro dell’operaio. Si 
presentava perciò il problema di individuare un altro criterio distintivo 
che fosse veramente in grado di tracciare le differenze tra le due 
figure. La giurisprudenza allora spostò l’attenzione sull’elemento della 
collaborazione. La collaborazione era però una caratteristica che, 
secondo il legislatore, contraddistingueva il lavoratore subordinato in 
generale, per questo ci fu bisogno di specificarne due tipi: la 
collaborazione generica e quella specifica. La collaborazione generica 
è quella che apporta il lavoratore subordinato ed è diretta a realizzare 
                                                          
9
 Decisione del collegio delle industrie alimentari di Torino del 23 novembre 1898 e 
una decisione successiva dello stesso collegio del’11 maggio 1909. 
10
 Si ricorda il d. lt. I° maggio 1916, n. 490 
11
  D. lt. 9 febbraio 1919, n. 112 
12
 “ Il contratto d’impiego privato, di cui nel presente decreto, è quello per il quale 
una società o un privato, gestori di un’azienda, assumono al servizio dell’azienda 
stessa,normalmente a tempo indeterminato, 
l’attività professionale dell’altro contraente, con funzioni di collaborazione tanto di 




l’interesse del datore di lavoro in tutte le sue forme, la collaborazione 
specifica invece è quella propria dell’impiegato che può arrivare 
addirittura a sostituirsi all’imprenditore nella sua attività di 
organizzazione del lavoro. Ma ben presto anche questa distinzione 
risultò inadeguata poiché utile solo per determinati settori produttivi e 
non per altri
13
. Inoltre la giurisprudenza aveva da sempre dichiarato 
nulle quelle clausole che prevedevano la novazione del contratto 
quando si aveva la progressione in carriera da operaio a impiegato, 
ritenendo che esistesse un principio di infrazionabilità dell’anzianità di 
servizio nei casi come questo, in cui si aveva una obiettiva identità di 
oggetto del contratto, riammettendo di nuovo la difficoltà nel 
distinguere le due figure. La problematica della distinzione la si 
ritrova anche nell’attività della contrattazione collettiva,impegnata a 
tracciare  profili di nuove categorie( come quelle degli intermedi o dei 
funzionari) proprio per la difficoltà di calare certe figure professionali 
all’interno del quadro della  contrapposizione impiegato-operaio. La 
contrattazione collettiva si occupò anche di ridurre la diversità di 
disciplina prevista dalla normativa del 1924 sulla base della presunta 
differenziazione fra le due categorie: il r.d.l. 1825 riprendeva infatti le 
consuetudini in vigore antecedentemente che vedevano taluni istituti 
in vigore solo per l’impiegato,sulla base della presupposta continuità 
del rapporto di lavoro, come per esempio la sospensione del rapporto 
per malattia o per il servizio militare. Alla disciplina consuetudinaria 
si affiancava quella del r.d.l. del 1924 che introduceva altri istituti a 
tutela dell’impiegato, escludendone di fatto l’applicazione all’operaio. 
Già dal 1928
14
 però il legislatore fissò un minimo di tutele destinato 
ad avere applicazione generale ad ogni contratto collettivo e 
riguardante vari punti come per esempio i rapporti disciplinari, la 
misura e il pagamento della retribuzione, l’orario di lavoro, il 
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 Si pensi al settore bancario dove l’attività del dipendente é direttamente produttiva 
e certamente organizzata da altri ma non per questo si mette in dubbio la sua 
qualifica impiegatizia. 
14
 R.d. 6 maggio 1928, n. 1251 
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trasferimento d’azienda, il trattamento di malattia, il periodo di ferie 
retribuite. Un passo decisivo verso l’unificazione delle discipline è 
stato fatto con l’entrata in vigore del codice civile che si è occupato di 
estendere certi istituti riservati solo alla figura dell’impiegato, al 
lavoratore subordinato in generale. Dopo il codice, gli sviluppi 
legislativi successivi si sono tutti quanti posti in continuità con la 
tendenza ad una uniforme regolamentazione delle due diverse 
categorie ad eccezione di talune previsioni che ancora prevedono 
diversità di trattamento
15
. Passando invece al lavoro operaio, abbiamo 
detto che esso era definito in negativo partendo dalla definizione di 
impiegato. Il lavoro operaio si qualificava come quello non 
intellettuale e quindi manuale e l’operaio stesso non era considerato 
un collaboratore alla stregua dell’impiegato. La scelta del legislatore 
di non disciplinare direttamente la categoria, lasciava molto spazio 
alla contrattazione collettiva che faceva da protagonista in questo 
settore  poiché aveva il compito di definire il trattamento sia 
economico che normativo dell’operaio. Le aspettative di tutela furono 
comunque ben riposte perché i contratti collettivi si occuparono non 
solo della parte salariale, per quanto essa fosse comunque prevalente, 
ma anche di aspetti diversi come l’orario di lavoro, i cottimi, le 
sanzioni risarcitorie per gli inadempimenti, il recesso. I contratti si 
occupavano anche di fare delle classificazioni interne alla categoria 
stessa(oggi sarebbero le qualifiche) che variavano molto da settore a 
settore. Il regime fascista si propose comunque di dare una disciplina 
giuridica al lavoro operaio. Già nel 1926, con una legge sindacale
16
, il 
regime fascista stabilì la stipulazione obbligatoria per lavoratori e 
datori di lavoro dei contratti collettivi efficaci erga omnes sotto la 
guida dei sindacati fascisti che ne disciplinavano gli aspetti economici 
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 La legge 18 dicembre 1960, n. 1561 riguardante l’indennità di anzianità prevede 
ancora differenti discipline per le due diverse categorie e ancora la legge 2 aprile 
1958, n. 339 sul lavoro domestico che distingue personale impiegatizio dal 
personale adibito a lavori manuali. 
16
 L.3 aprile 1926, n.563 
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e normativi. Grazie a questa operazione,  molte tutele previste nella 
legge sull’impiego del 1924 venivano estese anche alla figura 
dell’operaio, con i dovuti adattamenti17. La stessa Carta del lavoro 
racchiudeva alcune di queste previsioni insieme ad altre che avevano 
il chiaro intento di unificare le discipline sotto la guida della legge del 
1924. La Carta del lavoro ebbe poi qualche seguito legislativo 
nonostante la sua tardiva recezione in legge: nel 1928
18
 furono 
soppresse le giurisdizioni speciali distinte per impiegati e operai e 
sempre nel 1928
19
 fu imposto alla contrattazione collettiva di 
disciplinare gli aspetti fondamentali del contratto di lavoro. Rimaneva 
ad ogni modo la divisione concettuale tra impiegati e operai, una 
divisione che nemmeno il codice civile fu in grado di colmare 
nonostante i propositi e le intenzioni volte all’unificazione di 
disciplina. Arrivati ai giorni nostri il superamento delle differenze tra 
le discipline è stato causato soprattutto dal mutamento dei processi 
produttivi che sempre di più hanno visto ridursi l’area di lavoro 
esclusivamente manuale. La stessa corte costituzionale ha poi sancito 
con alcune sentenze l’incostituzionalità di certe differenti previsioni 
legislative sulla base della violazione del principio di uguaglianza: 
sono state ritenute illegittime, per esempio, le differenze relative 
all’accesso alla pensione di anzianità20, al trattamento per il richiamo 
alle armi
21
, alla durata del periodo di comporto
22
. Le differenze che 
residuano, e che quindi danno un senso anche all’esistenza dell’art. 
2095 del codice civile, riguardano per esempio la durata del periodo di 
prova e di preavviso(che è più breve per gli operai).                                                                                                                            
                                                          
17
  Ad esempio venivano estesi anche agli operai certi istituti come: le ferie annuali, 
la conservazione del posto di lavoro in caso di malattia o di richiamo alle armi, il 
periodo di prova, indennità di anzianità in caso di licenziamento senza colpa. 
18
 R.d. 26 febbraio 1928, n. 471 
19
 Art. 8 r.d. 6 maggio 1928,n.1251 
20
 Sentenza Cort. Cost. 6 luglio 1971, n.160 leggibile in 
http://www.giurcost.org/decisioni/1971/0160s-71.html 
21
 Sentenza Cort. Cost. 4maggio 1984, n.136 leggibile in 
http://www.cortecostituzionale.it/ 
22
 Sentenza Cort. Cost. 5 novembre 1984, n.247 leggibile in 
http://www.cortecostituzionale.it/ ( relativa al pubblico impiego) 
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Proseguendo l’indagine delle categorie legali si arriva a quella dei 
quadri, introdotta con la legge 13 maggio 1985, n. 190. Il legislatore 
ha infatti aggiunto tale categoria a quelle già presenti nella lettera 
dell’articolo 2095 del codice civile rispondendo ad un’esigenza 
contingente, di una parte di lavoratori che richiedeva maggior 
rappresentazione e maggiori riconoscimenti. Le ragioni che hanno 
portato il legislatore a legiferare su questo tema sono ben note: 
l’inquadramento unico di allora e le politiche egualitarie erano 
incapaci di dare risposte concrete alle esigenze di certi lavoratori 
molto specializzati, emersi grazie alle grandi trasformazioni 
tecnologiche e produttive avvenute dal dopoguerra in poi. Il lavoro 
impiegatizio, sempre più specializzato e con sempre maggiore 
competenza, era in costante crescita a differenza del mero lavoro 
manuale, a causa del continuo incremento dei livelli di automazione 
dei macchinari nelle aziende,e proprio i soggetti di questa categoria, 
richiedevano maggiori riconoscimenti. Ecco perché si può dire che il 
legislatore del 1985 rispose ad un esigenza èlitaria, propria di quella 
parte di impiegati che si trovavano stretti nel rigido inquadramento 
previsto dalla legge di allora, che si sentivano appunto qualcosa di più 
di normali impiegati e si vedevano invece così inquadrati, subendo 
anche mortificazioni sul piano economico, normativo e sul piano della 
carriera. Nell’ottobre del 1980, circa 40.000 impiegati F.I.A.T. 
intrapresero una marcia silenziosa e pacifica per rivendicare i loro 
diritti ed è da questo momento che si intende riconosciuto il 
movimento dei quadri. Di lì a poco ci sarebbe stato l’intervento 
legislativo del 1985. La legge n. 190  era il frutto dell’interazione di 
una proposta di legge governativa, una di fonte popolare e di 11 
progetti di origine parlamentare. L’articolo 1 della legge ha sostituito 
l’articolo 2095 del codice civile, inserendo la categoria dei quadri 
all’interno della storica tripartizione. La disciplina normativa tuttavia 
non si è rinnovata per niente come si può capire dalla stessa conferma 
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della distinzione ormai tramontata tra impiegati e operai
23. L’articolo 
2 della legge si occupa di dare una definizione dei quadri, volutamente 
generale ma comunque necessaria proprio perché quella dei quadri era 
una categoria ancora in divenire, priva di un’autonoma consistenza sul 
piano dei rapporti industriali. L’articolo definisce i quadri come una 
categoria di “ prestatori di lavoro subordinato che, pur non 
appartenendo alla categoria dei dirigenti, svolgano funzioni con 
carattere continuativo  di rilevante importanza ai fini dello sviluppo e 
dell’attuazione degli obiettivi dell’impresa”. La generalità della 
definizione è massima, il quadro diventa un soggetto che non è un 
dirigente ma che è un quid pluris rispetto ad un impiegato. Rimane 
comunque fermo il fatto che all’attribuzione dello status non segua 
nessuna conseguenza a meno che non siano previsti specifici 
trattamenti normativi. Da un punto di vista retributivo rimane aperta la 
strada del ricorso giudiziale per far valere un trattamento superiore a 
quello degli impiegati attraverso l’articolo 36 Cost. L’articolo 2  
presenta al terzo comma una clausola di chiusura quando rimanda al 
trattamento spettante agli impiegati in assenza di espresse previsioni. 
Vale anche per i quadri il rinvio alla contrattazione collettiva, 
nazionale o aziendale, per la determinazione dei requisiti di 
appartenenza alla categoria in relazione a ciascun ramo di produzione 
e alla particolare struttura organizzativa
24
. Da questo ultimo punto si 
capisce come la finalità pratica della legge non fosse quella di 
identificare con precisione una nuova categoria, ma quella di 
sollecitare la contrattazione collettiva affinché riconoscesse queste 
nuove istanze. Da segnalare è anche l’articolo 3 della legge, che in 
sede di prima applicazione, aveva stabilito un obbligo a trattare in 
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 Il presidente della commissione G. Giugni presentò una serie di emendamenti 
all’articolo 1 della legge che prevedevano la soppressione dello stesso, 
l’abrogazione quindi del 2095 c.c. e la loro sostituzione con una disposizione che 
prevedeva l’inquadramento dei prestatori di lavoro sulla base delle mansioni a cui 
gli stessi erano adibiti. 
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 Art 2, 2°c l. 13 maggio 1985, n. 190 
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capo alle imprese per arrivare, attraverso la contrattazione collettiva, a 
definire l’attribuzione della qualifica di quadro. La norma solleva 
dubbi di legittimità nonostante non siano previste sanzioni in caso di 
obbligo non assolto: infatti sembrerebbe andar contro il principio 
costituzionale di libertà sindacale. La legge prevede anche alcune 
tutele verso i quadri come ad esempio la previsione di un obbligo 
assicurativo a carico del datore di lavoro nei confronti dei rischi da 
responsabilità civile verso terzi
25
( anche se tale tutela non è propria 
solo dei quadri ma è estesa a tutti i dipendenti che a causa della loro 
mansione sono particolarmente esposti a tale rischio). In chiusura 
della legge è poi prevista una deroga in pejus all’articolo 13 dello 
statuto dei lavoratori, poiché si prevede la possibilità di superare il 
periodo massimo di tre mesi di assegnazione a mansioni superiori, per 
avere diritto al trattamento retributivo corrispondente all’attività 
svolta. Si può concludere dicendo che il riconoscimento legislativo 
presenta dei contenuti deludenti a livello di prescrizioni e non ha alcun 
significato in termini di trattamenti economici e giuridici. Il 
riconoscimento ha il compito principale di stimolare la contrattazione 
collettiva di vario livello affinché disciplini la materia.  
                                                                                                              
L’ultima categoria legale che rimane da analizzare è quella dei 
dirigenti, nata dalla categoria impiegatizia e frutto del costante 
espandersi di certi settori produttivi, specialmente quello industriale, 
che ha finito per dare a certe figure un ruolo di rilievo. La vera e 
propria ufficializzazione della categoria è fatta risalire al 1926 quando 
venne emanato un regolamento di esecuzione di una legge sindacale 
che disponeva, appunto, che i dirigenti si organizzassero in 
associazioni sindacali separate da quelle degli impiegati che, a loro 
volta, aderissero alle federazioni dei datori di lavoro e non dei 
lavoratori dipendenti. La distinzione sul piano della disciplina legale 
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32 
 
verrà poi formalizzata con l’art. 2095 del codice civile. Se già 
l’impiegato era considerato come un sostituto del datore di lavoro, 
ancora di più il dirigente aveva un legame molto stretto con 
l’imprenditore, tanto da esserne considerato l’alter ego. Il dirigente 
era colui che era soggetto solo alle generiche direttive 
dell’imprenditore e che quindi godeva di una ampissima autonomia. 
Da qui la giurisprudenza ha iniziato a inquadrare in modo molto 
ristretto la figura del dirigente, coerentemente  con il fatto che anche 
la contrattazione collettiva aveva portato avanti le clausole di 
riconoscimento formale in base alle quali un dirigente era tale solo se 
c’era stato un riconoscimento del datore di lavoro e non sulla base 
delle mansioni effettivamente svolte. Dal momento in cui tali clausole 
sono state dichiarate illegittime, la giurisprudenza ha dovuto 
gradualmente ampliare il contenuto della nozione anche a causa dei 
mutamenti nella realtà socio-produttiva delle stesse aziende: i nostri 
giudici hanno ammesso la possibilità di una pluralità di dirigenti, 
hanno ammesso che non necessariamente un dirigente sia preposto 
all’intera azienda ma anche a singoli reparti autonomi e ancora, che 
sia dirigente anche colui che riceve direttive non dall’imprenditore 
stesso ma da un dirigente di grado superiore( Cass. 18 maggio 1985, 
n.3069). Si può arrivare dunque a comprendere che la stessa categoria 
è andata verso una frammentazione, colta dalla contrattazione 
collettiva, ma non dal legislatore che non ha mai modificato la 
previsione dell’art 2095 del codice civile. È chiaro infatti che non 
esiste più il dirigente inteso solamente come alter ego 
dell’imprenditore ma se ne possono individuare vari tipi con 
caratteristiche anche differenti. Negli stessi contratti collettivi, dal 
momento in cui sono venute meno le clausole di riconoscimento 
formale, le declaratorie che descrivono le figure tipiche di dirigente 
assumono carattere meramente esemplificativo mentre prevale il 
criterio che fa leva sul contenuto delle funzioni effettivamente svolte e 
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sul ruolo ricoperto. Veniamo adesso a parlare della tutela legale 
differenziata: la prima cosa da fare è quella di ridimensionare la 
portata delimitativa dell’articolo 2095 c.c. proprio perché ci sono 
discipline,come quella sull’orario di lavoro26 che non si applicano non 
solo ai dirigenti ma anche agli impiegati direttivi che abbiano una 
certa autonomia. Anche per quello che riguarda il collocamento, la 
legge prevede lo stesso trattamento per dirigenti e impiegati direttivi e 
cioè la possibilità di assunzione diretta del personale proprio perché 
questi incarichi comportano una massima estensione dell’intuitus 
personae. In  materia previdenziale, invece, si ha disciplina separata 
per i soli dirigenti così come per la durata del patto di non 
concorrenza(art. 2125 c.c.), per la stipulazione di contratti a tempo 
determinato
27
 e anche per i licenziamenti
28
. Riguardo a questo ultimo 
punto, i dirigenti pur non avendo una grande tutela legale,ricevono 
supporto dalla contrattazione collettiva che prevede  l’obbligo di 
comunicazione scritta del recesso e soprattutto un obbligo di 
motivazione. C’è inoltre la possibilità per il dirigente di adire uno 
speciale collegio se ritiene il suo licenziamento illegittimo e c’è la 
possibilità di avere un risarcimento in caso di licenziamento 
ingiustificato( indennità supplementare). La giurisprudenza poi, dà per 
affermata la possibilità di far valere il diritto anche davanti al giudice. 
Infine,nel caso di licenziamento discriminatorio oppure nullo( perché 
in contrasto con una norma imperativa), anche il dirigente ha diritto 
alla tutela reale. 
Una volta analizzate le categorie legali occorre capire come, 
l’autonomia collettiva, inserisca i lavoratori all’interno delle singole 
categorie attraverso tecniche contrattuali soggette a cambiamento sulla 
base dello sviluppo industriale e dei cambiamenti avvenuti 
nell’organizzazione del lavoro stesso. Tradizionalmente la distinzione 
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 D. lgs. 8 aprile 2003, n. 66 
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  D. lgs. 6 settembre 2001, n.368 
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  Art 10, l. n. 604/1966  
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era sulla base delle categorie e delle qualifiche al loro interno( operaio 
specializzato, qualificato, ect.) e tale distinzione è andata avanti fino 
agli anni sessanta, quando alcune trasformazioni organizzative e 
produttive hanno portato anche in Italia l’esperimento del sistema di 
inquadramento della job evaluation, di origine statunitense. Il punto 
centrale di questa tecnica è proprio quello di focalizzarsi sulla effettiva 
posizione di lavoro ricoperta dal dipendente. Il sistema avrebbe 
spostato il centro della contrattazione sull’inquadramento a livello 
aziendale e questa fu una delle cause per cui la job evaluation non 
ebbe seguito: gli stessi sindacati, infatti, rifiutarono tale sistema 
proprio per il timore di perdere potere. Negli anni settanta infine, sulla 
spinta delle politiche egualitarie portate avanti dal sindacato stesso, fu 
pensato il nuovo sistema di inquadramento detto inquadramento 
unico. Tale sistema è ancora in atto per tutti i settori produttivi. 
L’inizio di questo cambiamento risale al 1968 quando gli operai 
comuni avanzarono delle richieste specifiche: la riduzione del numero 
delle qualifiche all’interno delle categorie, il passaggio generale alla 
categoria superiore e aumenti uguali per tutti e non proporzionali sulla 
base della categoria. In questo periodo, tutta una serie di contratti 
collettivi andarono a inserire in una sola linea classificatoria, tutte 
quelle figure appartenenti alle categorie di impiegati e operai che fino 
ad allora erano sempre state su linee di classificazione differenti. Con 
tale sistema si dava una concreta possibilità a tutti di realizzare le 
proprie capacità e le proprie competenze dando così un significato 
nuovo e diverso al concetto di professionalità: essa diventava uno 
strumento per garantire la mobilità dei lavoratori e per assicurare loro 
una carriera. Il nuovo tipo di contrattazione stava raggiungendo 
gradualmente gli obiettivi richiesti dagli stessi dipendenti: venivano 
perciò abolite le classificazioni precedenti basate sulle mansioni e sul 
ruolo ricoperto in azienda tipiche del sistema della job evaluation.     
A titolo esemplificativo in tema di inquadramento unico si possono 
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analizzare due contratti nazionali, quello dei chimici del 1972 e quello 
dei metalmeccanici del 1973. Il contratto dei chimici introdusse 
l’inquadramento unico prospettando più livelli professionali e 
prevedendo l’intreccio tra le categorie impiegatizie e operaie nei 
livelli centrali. Lo stesso contratto poi prevedeva che la contrattazione 
sull’inquadramento venisse fatta a livello aziendale. Come in molti 
hanno avuto modo di sottolineare
29
, la trasformazione operata dal 
contratto dei chimici fu solo parziale poiché non si superò comunque 
il vecchio sistema classificatorio in quanto le vecchie distinzioni tra 
categorie venivano mantenute per dare effetto a tutte quelle norme che 
prevedevano trattamenti differenziati. Il contratto dei metalmeccanici 
invece si fece carico di tutte le esperienze aziendali avvenute nel 
triennio precedente,soprattutto quella dell’accordo Italsider del 1972  
attuativo dell’accordo aziendale del 3 dicembre del 1971. In questo 
settore si registrò la vera innovazione nella tecnica di inquadramento  
con l’inserimento dei livelli professionali e con il meccanismo di 
avanzamento automatico in carriera. La classificazione per livelli 
portò anche ad un drastico avvicinamento delle retribuzioni e questo 
comportò anche il restringimento del divario tra categorie impiegatizie 
e operaie. Alcune restrizioni al cambiamento in atto venivano 
comunque introdotte poiché si vincolò la crescita professionale al 
principio della compatibilità «con le caratteristiche aziendali 
specifiche
30». C’erano anche altre riserve come il fatto che il 
passaggio di livello non comportava necessariamente l’abbandono 
delle vecchie mansioni. Quindi si può dire che la carriera era 
subordinata alle esigenze dell’azienda stessa ed era fondamentalmente 
una carriera economica in quanto il lavoratore promosso doveva 
comunque continuare le sue vecchie mansioni se necessario. Il 
processo di avvicinamento sul piano normativo tra la categoria 
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 Una delle analisi più importanti è quella di G.VENETO, La recente contrattazione 
delle qualifiche, in AA.VV., Ascesa e crisi del riformismo in fabbrica. p. 151 
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  Accordo Federmeccanica 
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dell’impiegato e quella dell’operaio non era ancora compiuto a 
differenza di quello sul piano retributivo: adesso che le categorie si 
erano avvicinate economicamente, però, si giustificavano ancora 
meno le differenze di altro genere tanto che i contratti collettivi dei 
metalmeccanici prima e dei chimici poi, iniziarono a considerarle 
residuali e marginali. 
Quello  che sicuramente è accaduto è che l’inquadramento unico ha 
trasformato le gerarchie professionali nelle aziende. Va comunque 
precisato che, se l’intento di superare i vecchi modelli basati su 
differenziazioni artificiose è stato raggiunto, la stessa cosa non si può 
dire riguardo l’obiettivo di modificare anche l’organizzazione del 
lavoro poiché questa è  rimasta sostanzialmente immutata 
specialmente nel settore industriale. L’inquadramento unico è stato 
capace di cogliere delle trasformazioni che stavano avvenendo nella 
realtà socio- aziendale ma non ha provocato una vera rivoluzione del 
sistema della qualifiche. Ne è la dimostrazione la rivolta successiva 
degli impiegati di alto livello,ovvero i quadri: l’obiettivo di politica 
sociale portato avanti dall’inquadramento unico, cioè il superamento 
effettivo della distinzione fra operai e impiegati, era ancora bel 
lontano dal realizzarsi e dall’essere accettato. Oggi l’inquadramento 
unico, così come era stato pensato negli anni settanta, ha superato gli 
anni ottanta e le sue spinte al revisionismo. Recentemente, invece, si 
fa sempre più viva l’esigenza di spostare a livello aziendale il 
momento della pianificazione delle varie posizioni lavorative, vista 
l’instabilità degli assetti organizzativi e produttivi. Nella pratica dei 
contratti collettivi, l’inquadramento viene fatto inserendo i vari 
lavoratori all’interno di un’unica scala classificatoria che prevede un 
certo numero di categorie, specificate attraverso le declaratorie, al cui 
interno sono previste delle figure professionali equivalenti,descritte a 
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loro volta attraverso i profili
31
. La giurisprudenza in questo settore ha 
fin da subito riconosciuto un ruolo insindacabile all’autonomia 
collettiva  nell’ individuazione delle qualifiche e del collegamento ad 
esse dei compiti precisi. Il giudice non arriva mai a valutare 
l’opportunità o l’adeguatezza di una declaratoria fatta in sede di 
contrattazione (cass., 28 agosto 2003, n.12632). Il giudice, al fine di 
verificare le mansioni del lavoratore e collegare ad esse un dato 
inquadramento deve fare un ragionamento tipicamente sussuntivo: 
deve guardare alle mansioni effettivamente svolte e poi 
ricomprenderle nella previsione generale del contratto collettivo. In 
giurisprudenza si è posto il problema dell’inquadramento in livelli 
professionali differenti di lavoratori che svolgessero le medesime 
mansioni. Al riguardo la corte di cassazione ha affermato che non 
sussiste un principio di comparazione soggettiva dei lavoratori in 
modo che può ben accadere che un lavoratore abbia una qualifica 
superiore anche se svolge le medesime mansioni di un altro con 
inquadramento inferiore, proprio perché il datore di lavoro può 
riconoscere un inquadramento superiore a titolo 
convenzionale(rispettando un criterio di ragionevolezza). In 
conseguenza di ciò, l’unico modo per ottenere un determinato 
inquadramento è quello di guardare le mansioni effettivamente svolte 
dal lavoratore con il solito procedimento sussuntivo prima detto( cass., 
27 aprile 2004, n. 8064). Altri tipi di problemi si pongono nel caso in 
cui un lavoratore svolga attività differenti le cui specificità sono 
riconducibili a livelli di inquadramento diversi( le c.d. mansioni 
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 A titolo esemplificativo prendiamo il CCNL del 10 maggio 2006 per i lavoratori 
dell’industria chimica: all’art 4 vengono inquadrati i lavoratori in un’unica scala 
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). Al riguardo, la giurisprudenza ha risolto tali 
problematiche facendo ricorso al parametro della prevalenza di  una 
mansione rispetto alle altre
33
: quelle maggiormente svolte 
determinano il trattamento economico e normativo( cass., 30 maggio 
1985, n.3264). 
 
1.3 L’ART. 2103 C.C. E LA RIFORMA DEL 1970 
 
 
Dopo aver esaminato nel dettaglio quello che è l’oggetto della 
prestazione di lavoro, dobbiamo affrontarne le vicende modificative, 
facendo particolare riferimento all’articolo 2103 del codice civile34 
che regolamenta il mutamento di mansioni e il trasferimento. 
L’articolo si presenta nella sua versione attuale dopo aver subito una 
modifica  nel 1970 con l’introduzione dello statuto dei lavoratori35. 
Nella sua versione originaria, la disposizione si occupava soltanto di 
disciplinare l’assegnazione iniziale e il mutamento successivo di 
mansioni. Nell’inciso iniziale, l’articolo enunciava il principio della 
contrattualità delle mansioni e  disponeva infatti che « il prestatore di 
lavoro deve essere adibito alle mansioni per cui è stato assunto». 
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 Vedi  cap. III 
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 Non mancano comunque orientamenti differenti, che fanno riferimento non alla 
mansione prevalente ma a quella primaria, caratterizzante e professionalmente più 
significativa (cass., 8 marzo 2000, n.2637 leggibile integralmente su 
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 “ Il prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato 
assunto o a quelle corrispondenti la categoria superiore che abbia successivamente 
acquisito ovvero a mansioni equivalenti le ultime effettivamente svolte, senza alcuna 
diminuzione della retribuzione. Nel caso di assegnazione a mansioni superiori il 
prestatore ha diritto al trattamento corrispondente l’attività svolta, e l’assegnazione 
stessa diviene definitiva, ove la medesima non abbia avuto luogo per sostituzione di 
lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto, dopo un periodo fissato 
dai contratti collettivi, e comunque non superiore a tre mesi. Egli non può essere 
trasferito da una unità produttiva ad un’altra se non per comprovate ragioni tecniche, 
organizzative e produttive. Ogni patto contrario è nullo.” 
35
: art. 13 L. 20 maggio 1970, n. 300 
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Questo è l’unico aspetto che è rimasto immutato nel nuovo 2103 c.c. 
La vecchia previsione nasceva con l’intento di ridimensionare il 
potere e la discrezionalità del datore di lavoro ma non ci riusciva nella 
pratica: nella seconda parte veniva previsto il potere di modifica 
unilaterale delle mansioni da parte del datore di lavoro prevedendo 
che « in relazione alle esigenze dell’impresa» era possibile «adibire il 
prestatore ad una mansione diversa» rispettando comunque alcuni 
limiti come per esempio non causare «una diminuzione nella 
retribuzione o un mutamento sostanziale nella posizione» del 
lavoratore. Il riferimento alle esigenze dell’impresa faceva pensare ad 
una realtà nelle mani dell’imprenditore che quindi rimaneva 
sostanzialmente libero di decidere quando e se spostare il lavoratore. 
Anche lo stesso requisito della diversità della mansione rispetto a 
quella iniziale era troppo generico e per questo finiva per creare uno 
squilibrio tutto a vantaggio dell’imprenditore. Tale potere in capo al 
datore di lavoro, chiamato jus variandi, era una delle fonti dalle quali 
discendeva la mobilità del lavoratore in azienda, oltre al potere 
direttivo e ai patti modificativi, ed era l’unica specificamente 
disciplinata
36
. La fragilità più evidente della norma però rimaneva il 
fatto che essa riguardava soltanto la mobilità temporanea 
endoaziendale:  appariva evidente che  un mutamento definitivo 
avrebbe portato un mutamento anche nella sostanza del rapporto. Tale 
carenza risultava ancora più accentuata dal comportamento della 
giurisprudenza che sembrava non tenere conto della posizione di 
potere che il datore di lavoro ricopre nel rapporto con il suo 
dipendente e anzi, metteva l’accento sulla «piena disponibilità della 
materia da parte dell’autonomia privata»37. Le conseguenze di questo 
ragionamento erano pesantissime tanto da arrivare a considerare 
legittimi gli spostamenti  permanenti se ad essi non seguivano le 
dimissioni del lavoratore in quanto si intendevano, tali modifiche, 
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 F.LISO, La mobilità dei lavoratori in azienda: il quadro legale, p. 141 
37
 LISO, op. cit. p. 143 
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tacitamente accettate. L’unico limite veramente chiaro e definito 
rimaneva quello dell’irriducibilità unilaterale della retribuzione ma 
anche in questo caso, rimaneva lecito uno spostamento ad un 
mansione inferiore. La tutela del lavoratore risultava poi scarsamente 
raggiunta soprattutto per un motivo:con l’inciso contenuto nella 
vecchia norma «se non è convenuto diversamente», tutti i mutamenti, 
anche quelli in pejus e quelli definitivi, venivano accettati se erano il 
frutto di un accordo fra le parti. Il legislatore, scegliendo di non 
regolare le modifiche consensuali,creava un vuoto di tutela insanabile, 
reso ancora più evidente dalla scelta della giurisprudenza di dar valore 
all’acquiescenza del lavoratore davanti al mutamento di mansioni. 
Tutto ciò diventava ancora più grave se si pensa che spesso, gli 
accordi derogatori delle mansioni, erano imposti al lavoratore come 
alternativa ad un facile licenziamento( prima del 1970 c’era la 
possibilità del libero recesso).  
La legge 20 maggio 1970, n. 300 aveva lo scopo principale di 
rivisitare tutti i termini della subordinazione nel rapporto di lavoro 
passando attraverso il riequilibrio dei poteri nell’impresa, primo fra 
tutti quello del licenziamento, ma senza trascurare gli altri. Proprio per 
queste ragioni lo statuto dei lavoratori si occupò di modificare la 
disciplina relativa al mutamento delle mansioni del prestatore di 
lavoro, arrivando ad abrogare quella precedente prevista all’art. 2103 
del codice civile e prevedendo l’articolo 13 dello statuto in sua 
sostituzione. La novità legislativa presenta 3 punti fondamentali
38
: il 
primo riguarda la determinazione consensuale delle mansioni iniziali e 
riprende la prima parte del vecchio articolo 2103 c.c.; il secondo punto 
riguarda la nuova disciplina del mutamento di mansioni in 
orizzontale( lo spostamento a mansioni equivalenti) e in verticale( lo 
spostamento a mansioni superiori) arrivando così ad escludere che 
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possa aver luogo una modifica peggiorativa; il terzo punto si occupa 
di colmare quella che era la lacuna più evidente della vecchia 
disciplina prevedendo la nullità di ogni patto contrario, anche se 
stipulato con il consenso del lavoratore.                                                                   
La novella legislativa fin da subito creò difficoltà nella sua 
interpretazione sia perché risultò di non facile lettura ma anche perché 
essa era emblematica di una forte contrapposizione di interessi: quelli 
del datore di lavoro intenzionato a gestire la mobilità nella sua 
azienda, e quelli del prestatore di lavoro a tutela della dignità e 
professionalità.                                                                                                                                 
La nuova disciplina mostra particolare attenzione verso quel naturale 
«dinamismo evolutivo
39
» che caratterizza il mondo del lavoro dal 
momento in cui la tecnologia vi ha fatto il suo ingresso: il lavoratore 
deve essere adibito non soltanto alle mansioni di assunzione ma anche 
a quelle equivalenti alle «ultime effettivamente svolte» e a quelle 
superiori. Proprio riguardo l’inciso delle «ultime mansioni 
effettivamente svolte» si sono avuti problemi interpretativi: se il 
legislatore ha voluto privilegiare il momento della contrattualità delle 
mansioni, dando rilievo a quelle concordate fra le parti, per quale 
motivo qui sembra trovare spazio una situazione di fatto? Per 
sciogliere ogni dubbio bisogna premettere che nel momento in cui si 
determina l’oggetto della prestazione di lavoro di un contratto a 
prestazione continuata, si indicano una serie di comportamenti dovuti 
dal prestatore, tutti rientranti nella sua qualifica. Ovviamente tutti 
questi comportamenti non sono esigibili contemporaneamente e 
proprio per questo spetterà al datore di lavoro stabilire quali richiedere 
in quel dato momento. Ecco che quando si parla di « ultime mansioni 
effettivamente svolte » ci si riferisce a quelle previste dalla qualifica e 
riconducibili a quel preciso contratto, quelle che il lavoratore sta 
effettivamente prestando al momento dell’esercizio del potere di 
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mutamento del datore di lavoro. Si capisce perciò come l’articolo, 
riferendosi ad una situazione di fatto, in realtà tratti di una situazione 
comunque consensualmente stabilita al momento dell’assunzione. 
Oltre al principio della contrattualità delle mansioni, l’art. 13 dello 
statuto dei lavoratori ne enuncia un altro di non minore importanza: il 
principio di irreversibilità della carriera del lavoratore
40
 sia in senso 
orizzontale che verticale: la carriera può realizzarsi sia all’interno 
della qualifica stessa sia al di fuori, con il passaggio alla categoria 
superiore. Il rilievo dato poi alla carriera trova spazi più ampi nella 
seconda parte della nuova disposizione con la specifica previsione che 
vede l’assegnazione a mansioni superiori diventare definitiva solo 
dopo un periodo fissato dai contratti collettivi e comunque non 
superiore ai tre mesi, sempre che l’assegnazione «non abbia avuto 
luogo per sostituzione di lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto». Anche qui sembrerebbe essere contraddetto 
il principio della contrattualità delle mansioni in quanto diverrebbe 
definitivo uno spostamento fatto unilateralmente dal datore di lavoro, 
prescindendo dal consenso del lavoratore. Nel caso specifico il 
lavoratore potrebbe non avere l’interesse ad una promozione che 
comporti un aumento di responsabilità e dei rischi connessi alla nuova 
prestazione, anche se dalla lettera dell’articolo non si può dubitare che 
il trascorrere dei tre mesi comporti l’automaticità della modifica. 
Quello che però va rilevato è che un tale meccanismo risulterebbe 
eccessivo se guardiamo all’impianto dell’intero statuto, volto a 
limitare i poteri del datore di lavoro: ci troveremmo davanti a un caso 
in cui l’eventuale interesse alla non modificazione delle mansioni, 
anche se in melius, risulterebbe totalmente trascurato. Proprio per 
questa ragione bisogna cercare di ricostruire la ratio della norma che è 
tutta indirizzata ad impedire che il datore di lavoro sfrutti il lavoratore 
in mansioni superiori rispetto a quelle dedotte nel contratto senza però 
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promuoverlo; la norma stabilendo un tempo massimo di utilizzazione 
dopo il quale scatta la promozione automatica limita questo tipo di 
comportamento e contemporaneamente tutela l’interesse del 
lavoratore alla promozione( nella comune esperienza). Quindi 
l’automaticità opera per lo più nel senso di prescindere dalla volontà 
del datore di lavoro che si volesse opporre alla promozione anche 
dopo il trascorrere dei tre mesi, ma per quanto riguarda invece il 
prestatore di lavoro, varrebbe il suo comportamento concludente: egli  
potrebbe quindi escludere tale comportamento e così opporsi alla 
realizzazione della fattispecie in automatico. Tale interruzione del 
comportamento concludente dovrà avvenire prima del trascorrere dei 
tre mesi,o del diverso periodo previsto dal contratto collettivo, 
attraverso una dichiarazione di non voler procedere allo spostamento 
definitivo. Questa dichiarazione, essendo totalmente unilaterale, non 
troverà nemmeno la sanzione della nullità dei patti contrari
41
. In 
dottrina si rintracciano anche pareri contrari secondo cui la 





1.4 LO JUS VARIANDI  
 
Il dubbio interpretativo più importante sollevato dall’introduzione 
dell’art. 13 dello statuto dei lavoratori riguarda il c.d. jus variandi: la 
vecchia disciplina del codice riconosceva palesemente in capo al 
datore di lavoro tale potere quando stabiliva che egli poteva «adibire il 
prestatore di lavoro ad un mansione diversa». Tale possibilità 
presentava comunque dei limiti che però, come abbiamo visto, 
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lasciavano molto spazio alla discrezionalità del datore di lavoro( limiti 
di tipo positivo come le esigenze dell’impresa e limiti di tipo negativo 
come il non arrecare pregiudizio al lavoratore sotto il profilo 
retributivo ma anche professionale). Secondo la dottrina dell’epoca, lo 
jus variandi  era sì un potere eccezionale rispetto ai princìpi civilistici, 
che non prevedono la variazione unilaterale dei termini dell’accordo, 
ma comunque naturale nell’ambito del diritto del lavoro e della realtà 
aziendale
43
. Lo jus variandi era in definitiva una fonte da cui poteva 
originare la mobilità del lavoratore in azienda, l’unica fonte 
regolarmente disciplinata dal legislatore. Con l’introduzione dello 
statuto, la modificabilità delle mansioni viene rivista in un’ottica 
limitativa attraverso alcune operazioni: la materia viene sottratta dalla 
disponibilità delle parti arrivando a sanzionare con la nullità qualsiasi 
patto contrario alla disciplina, viene ridisegnato completamente lo jus 
variandi attraverso l’inserimento di un nuovo e unico limite alla 
mobilità orizzontale cioè il rispetto dell’equivalenza delle mansioni. 
La norma colloca sullo stesso piano tre tipologie di mansioni: quelle 
di assunzione, che sono sicuramente concordate fra le parti, quelle 
equivalenti e quelle superiori. Di queste ultime due, non è chiaro se la 
loro fonte debba essere unilaterale( e quindi si riproporrebbe lo jus 
variandi), oppure consensuale
44
. È proprio la diversa costruzione 
sintattica della norma che crea il problema interpretativo: mentre nel 
vecchio 2103 cod. civ. era stabilito che il datore di lavoro poteva 
«adibire il prestatore di lavoro a mansioni diverse» riconoscendo in 
capo a lui proprio un potere unilaterale di modifica, nella nuova 
costruzione dell’articolo 13 della statuto dei lavoratori si dice che il 
«prestatore di lavoro deve essere adibito…» riconoscendo piuttosto un 
diritto in capo al lavoratore. 
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 La dottrina, già all’indomani della nuova formulazione, ha dato inizio 
a un interessante dibattito riguardante la sopravvivenza o l’eventuale 
eliminazione dello jus variandi, sviluppando così due teorie 
contrapposte, una c.d. teoria  “panconsensualista” ,basata 
sull’eliminazione del potere in capo al datore di lavoro e quindi sulla 
necessità del consenso del lavoratore per ogni spostamento e un’altra 
che prevede la rivisitazione dello jus variandi ma comunque la sua 
esistenza.                                                                                                                         
 
1.4.1 LA TEORIA “PANCONSENSUALISTA”  
 
Uno degli autori che maggiormente ha sostenuto tale teoria è stato 
Giuseppe Suppiej che ha richiamato quattro argomenti principali a 
sostegno della sua tesi
45
: come primo punto vengono analizzati i lavori 
preparatori all’emanazione dello statuto e più in particolare 
all’emendamento che portò alla nascita dell’articolo 13. Tale 
emendamento fu presentato da alcuni parlamentari che già avevano 
portato anche una proposta di statuto basata appunto sull’abolizione 
dello jus variandi. Da questo ragionamento viene fatto discendere che 
anche la ratio dell’emendamento in questione fosse la stessa, 
nonostante l’assenza di motivazioni ufficiali al riguardo. Un ulteriore 
argomento a favore della soppressione del potere deriva dalla stessa 
lettera dell’articolo in cui sarebbe sparito ogni riferimento alla facoltà 
dell’imprenditore di spostare il prestatore a mansioni differenti, a 
differenza della precedente disposizione. Ancora, viene portato a 
sostegno della tesi l’argomento a contrariis secondo il quale non si 
capirebbe perché, considerato che l’intero statuto è volto a limitare i 
poteri del datore di lavoro, dovrebbe continuare a sussistere un potere 
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unilaterale così forte, e come questo si concilierebbe con l’intero 
impianto della legge e con le finalità di tutela degli interessi dei 
lavoratori. A tale affermazione si accompagna anche il fatto  della 
soppressione dei vecchi limiti dello jus variandi,contemplati nel 
precedente 2103 cod. civ. senza che a questi abbia avuto seguito 
l’inserimento di vincoli nuovi e magari più penetranti. Secondo questo 
argomento, lo stesso nuovo limite dell’«equivalenza delle mansioni» 
non sarebbe più restrittivo dei precedenti. Infine , anche all’ultimo 
comma della nuova  norma viene data una lettura tutta orientata verso 
l’abolizione dello jus variandi: se nella vecchia disciplina erano 
ammessi accordi consensuali derogatori del potere unilaterale del 
datore di lavoro,sia nel senso di limitare tale potere che di estenderlo, 
per quale motivo la nuova disciplina li vieta del tutto, eliminando così 
anche la possibilità di deroghe migliorative a favore del lavoratore? E 
questo come si spiega nell’ottica di fondo dello statuto volta alla tutela 
degli interessi del prestatore di lavoro? Se invece si accoglie la tesi 
della cancellazione dello jus variandi, la norma avrebbe un senso 
chiaro e preciso e cioè quello di vietare qualsiasi patto che 
eventualmente riproponesse uno jus variandi di fonte consensuale. Più 
recentemente la tesi “panconsensualista” è stata nuovamente 
riproposta
46,anche se  in completa controtendenza con l’orientamento 
maggioritario che invece propende ormai verso il mantenimento del 
potere unilaterale del datore di lavoro. A sostegno di questa nuova 
riproposizione si è detto che la tesi opposta, nel sostenere l’esistenza 
del potere, finisce spesso per considerare il consenso un dato 
essenziale per la legittimità di certi spostamenti, come nel caso di 
quelli definitivi o ancora di più nello spostamento a mansioni 
superiori( si è già detto che  si prevede la necessità di un consenso o, 
quanto meno, di un comportamento concludente per la progressione in 
carriera, posto che il prestatore di lavoro potrebbe non essere 
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interessato ad un aumento di responsabilità e dei rischi correlati alla 
promozione). Inoltre la tesi opposta avrebbe al suo interno una grande 
varietà di opinioni che rileverebbero una tendenziale incapacità di 
giustificare veramente l’esistenza dello jus variandi. A livello di 
giurisprudenza abbiamo poche pronunce  piuttosto risalenti ,per lo più 
di corti di merito,che si ispirano alla teoria “panconsensualista”47 .  
Nell’esperienza pratica dunque, si considera tramontata l’idea che sia 
sempre necessario il consenso del lavoratore per gli spostamenti, 
nonostante questa si presentasse in sintonia con le regole generali del 
diritto privato riguardo l’immodificabilità unilaterale del contratto. La 
teoria del consenso cede il posto a quella della sopravvivenza dello jus 
variandi  anche se si guarda alla stessa collocazione della nuova 
disciplina nel codice civile: il legislatore non ha lasciato la norma solo 
nel dettato statutario, ma l’ha inserita laddove era l’altra, segnando un 
dato di continuità con il passato. Inoltre è molto difficile sostenere che 
il legislatore, volendo apportare un cambiamento così rivoluzionario 
nelle facoltà del datore di lavoro, lo abbia fatto tacitamente, senza 
palesare l’avvenuta abrogazione del potere o mantenendosi 
nell’ambiguità. Nello stesso articolo viene disciplinato anche il 
trasferimento del lavoratore e viene previsto in capo al datore di 
lavoro il potere di mutare il luogo della prestazione senza il consenso 
del prestatore di lavoro: a maggior ragione si ritiene che, così come il 
datore può mutare il luogo della prestazione senza consenso, così 
potrà anche mutare l’attività lavorativa. Anche l’argomentazione 
sintattica perde spessore se si analizza nuovamente l’articolo: a 
differenza del passato, è vero che viene messo in primo piano il 
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lavoratore e la sua dignità, ma questa differenza ben si concilia con il 
mantenimento del potere:  oggi infatti la lettera dell’articolo indica 
non più i poteri, ma i limiti degli stessi( il riferimento all’equivalenza 
ne è la dimostrazione: lo spostamento a mansioni equivalenti non crea 
pregiudizi per definizione e per questo il consenso non serve perciò 
non si può negare che il potere ci sia e risulti legittimo). Da ultimo, ma 
non meno importante, non si può trascurare nemmeno la disciplina 
collettiva che, per il mutamento di mansioni, non considera il 
consenso imprescindibile. Si arriva ancora di più a comprendere il 
fallimento di questa teoria, se si guardano gli attuali scenari aziendali, 
sempre più volti alla flessibilità: in una cornice simile, appare 
un’interpretazione eccessivamente rigida quella di richiedere il 






1.4.2 LA SOPRAVVIVENZA DELLO  JUS VARIANDI 
 
 
La tesi contrapposta a quella “panconsensualista”  vede lo jus variandi 
sopravvivere nonostante la modifica della norma. Va premesso che il 
contrasto fra queste teorie è esegetico più che pratico, proprio perché 
in giurisprudenza
48
, nella maggior parte delle massime, lo jus variandi 
è considerato un dato acquisito. In dottrina, pur risultando 
maggioritaria la tesi che riafferma l’esistenza del potere unilaterale, si 
rintraccia una grande varietà di opinioni: viene riconosciuto il potere 
di modifica unilaterale per tutti i tipi di spostamenti, compresi quelli a 
mansioni superiori sia temporanei che definitivi, sulla base 
dell’assunto che se lo spostamento risulta necessario per la 
sopravvenienza di esigenze aziendali, l’indispensabilità del consenso 
passa in secondo piano rispetto all’ obbligo di collaborazione cui il 
prestatore è vincolato(art 2094 e 2104 cod. civ.). L’unica cosa che il 
lavoratore potrà fare per evitare lo spostamento sarà addurre 
giustificazioni valide come un’ insufficiente competenza o una 
inidoneità psico-fisica. Nel caso non si presentino queste 
problematiche, l’eventuale rifiuto dello spostamento potrà dar luogo 
ad una violazione dell’obbligo di collaborazione49. Un’altra variante 
della tesi della sopravvivenza del potere unilaterale è quella che 
prevede l’esistenza dello jus variandi solo per gli spostamenti 
orizzontali e non per quelli verticali: tale teoria porta con sé 
conseguenze troppo rigide poiché, da una lettura sistematica della 
norma, si arriverebbe a richiedere il consenso anche per gli 
spostamenti verticali temporanei, arrivando a non consentire 
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spostamenti unilaterali nemmeno per sostituire lavoratori assenti
50
. 
Un’altra opinione prevede il potere di modifica unilaterale solo per 
alcuni tipi di spostamenti ovvero quelli temporanei, visto che per 
quelli definitivi servirebbe il consenso del lavoratori: tale teoria 
muove dall’assunto che il nuovo 2103 cod. civ. si occupa di sostituire 
il precedente e proprio per questo tratta la stessa materia ovvero lo jus 
variandi. Partendo da questo presupposto si arriva a stabilire che lo 
spostamento risulterebbe lecito solo se temporaneo( non ci sono 
riferimenti testuali alla temporaneità ma essa si ricava dalla vecchia 
previsione del codice e dalla contrattazione collettiva). In definitiva, 
per questa teoria, uno spostamento temporaneo non presenterebbe lo 
stesso significato di quello definitivo e per tale ragione prescinderebbe 
dal consenso
51
. Questa varietà di opinioni, che trova un punto di 
unione nel rifiuto della totale soppressione dello jus variandi, rende 
conto delle difficoltà della dottrina nel ritrovare la fonte specifica della 
mobilità all’interno dell’azienda. Il potere di modificare le mansioni in 
modo unilaterale risulta essere connaturato rispetto alle esigenze 
aziendali sempre più volte al dinamismo, ma risulta anche eccezionale 
poiché si pone in contrasto con il principio della immodificabilità 
degli accordi se non con il consenso. Un altro problema tutto 
dogmatico e interno alla dottrina riguarda la natura dello jus variandi 
(data per appurata la sua esistenza): per alcuni sarebbe un vero e 
proprio potere eccezionale
52
, per altri sarebbe una declinazione del 
potere direttivo del datore di lavoro e quindi un potere “normale”53. 
Per la secondo ipotesi, il contratto di lavoro dovrebbe avere un 
contenuto molto ampio fin dall’inizio perché dovrebbe comprendere 
anche tutte le mansioni equivalenti a quelle inizialmente svolte. In 
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  GIUGNI, op. cit. p. 554 trattando delle mansioni di assunzione. 
51 
 
questo modo, le variazioni dell’oggetto non costituirebbero vere e 
proprie modifiche, ma semplice specificazione di comportamento 
dovuto. Non si tratterebbe più di un potere eccezionale ma 
dell’ordinario potere direttivo tipico del datore di lavoro. Una tale 
visione risolverebbe anche la disputa sull’esistenza o meno del potere 
unilaterale poiché nessuno potrebbe negare l’esistenza del potere 
direttivo. La teoria ha sollevato molte critiche, alcune sostanziali, altre 
formali. La tesi risulta sostanzialmente censurata perché, rendendo 
esigibili fin dall’inizio anche le mansioni equivalenti, l’oggetto del 
contratto di lavoro risulterebbe molto ampio e il consenso andrebbe a 
formarsi su un arco di mansioni troppo grande, fino a risultare 
contrario al principio di determinatezza o di determinabilità. Ma si 
possono fare anche critiche di carattere formale: considerare le 
mansioni equivalenti già nel contratto ab origine contrasta con la 
disgiuntiva «ovvero» utilizzata nell’articolo che serve per distinguere 
appunto le mansioni inizialmente convenute da quelle equivalenti. 
Un’altra critica afferma la necessaria successione temporale tra 
mansioni iniziali e mansioni equivalenti dato che queste ultime non 
possono essere richieste fin dall’inizio poiché necessitano di un 
termine di riferimento( le mansioni iniziali appunto)
54. L’altra teoria 
considera invece lo jus variandi  come esistente di per sé ma come 
assorbito nel più ampio potere direttivo. Esso sarebbe quindi un potere 
direttivo in senso stretto, rientrante nel novero dei poteri di direzione 
appartenenti al datore. A ben vedere, questo si conferma solo un 
problema dogmatico poiché ad ogni modo, nella pratica, il datore di 
lavoro può richiedere unilateralmente all’interno dell’area 
dell’equivalenza qualsiasi spostamento,mentre non potrà fare 
altrettanto al di fuori di essa. 
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Rimane adesso da affrontare nel dettaglio l' ultimo comma del nuovo 
2013 cod. civ. così come modificato dall'art. 13 dello Statuto dei 
Lavoratori. Questa parte del testo normativo prevede che« ogni patto 
contrario» alle disposizioni prima emanate «è nullo» . L’ inciso 
rappresenta certamente una grande rivoluzione rispetto al passato ma 
prima di capire la portata del comma,bisogna fare alcune precisazioni: 
innanzi tutto cerchiamo di capire quale sia il contenuto del patto che 
viene colpito da nullità: visto che il datore può adibire il lavoratore a 
mansioni equivalenti o superiori, il divieto ricade sui patti che 
prevedono un declassamento, cioè un trasferimento a mansioni 
inferiori
55
. Si può quindi affermare con chiarezza che risiede qui, più 
che altrove, il nucleo del divieto di demansionamento poiché, prima 
del ’70, potevano aversi deroghe in pejus derivanti da un accordo tra 
datore e lavoratore. Secondariamente bisogna capire cosa si intende 
per  «patto contrario»:certamente il patto contrario sarà quello 
individuale, frutto dell'accordo tra prestatore e datore di lavoro, ma 
anche quelli collettivi
56
 (esclusi quelli facenti parte della legge 23 
luglio 1991,n.223
57
).Un'ultima questione riguarda la nullità stessa e 
cosa questa colpisca: La nullità colpisce quei patti che regolano diritti 
o rapporti futuri e non diritti già maturati (se per esempio il lavoratore 
volesse disporre del diritto già maturato a svolgere mansioni superiori, 
tale atto non ricadrebbe sotto l'operatività del 2013 2°c, ma semmai 
del 2113 cod. civ.). Sull'interpretazione di questo comma dottrina e 
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giurisprudenza hanno specificato i loro orientamenti sostanzialmente 
riconducibili a due tendenze interpretative: la prima è considerata 
molto rigida perché dal dato testuale della norma fa discendere un 
divieto assoluto di qualsiasi patto contrario(e quindi di 
demansionamento), anche quelli fatti nell'interesse del lavoratore. La 
seconda, partendo dalle esigenze aziendali, fa discendere una certa 
flessibilità e quindi il superamento del divieto apparentemente 
assoluto . La prima teoria presuppone che il prestatore di lavoro sia la 
parte debole del contratto. Da qui la necessità di tutelarlo, anche 
sacrificando un po' di autonomia contrattuale. Quindi, se 
l'inderogabilità della disciplina è collegata a questa posizione del 
soggetto, in nessun modo essa dovrebbe essere disattesa mettendo in 
atto un demansionamento. Inoltre una norma è inderogabile poiché 
essa è collegata funzionalmente alla tutela di interessi che vanno oltre 
il singolo individuo: il carattere peggiorativo o migliorativo di un 
determinato trattamento lo si deduce guardando all'interesse contenuto 
nella norma generale,senza considerare le singole valutazioni 
personali. Due fattispecie sono prese ad esempio da chi sostiene la 
teoria rigida
58
 :l'accordo di deroga alla disciplina per soddisfare un 
interesse personale del lavoratore ( come può essere la richiesta di 
maggiore tempo libero per i più vari motivi) e l'accordo di deroga per  
ragioni attinenti la salute. Nel primo caso, l'invalidità dell'accordo è 
ovvia perché prevalgono gli interessi tipizzati nella norma generale 
come la professionalità. Nel secondo caso la soluzione appare più 
complessa. Si potrebbe pensare ad una prevalenza delle esigenze di 
salute  su quelle di tutela della professionalità così da poter procedere 
all'accordo derogativo. Ma i sostenitori di questa teoria ritengono che 
lo spostamento a mansioni minori andrebbe giustificato per altra via e 
non alterando l'inderogabilità : il declassamento sarebbe lecito perché 
risulterebbe l'unica soluzione al  contrasto tra due norme , una di 
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rilievo costituzionale (art. 32 cost. per la tutela della salute) e l’altra di 
rango primario(art 13 statuto). Tra le due, essendo una 
gerarchicamente superiore rispetto all'altra, troverebbe spazio la tutela 
della salute e quindi il declassamento avrebbe la sua ragion d'essere
59
. 
La teoria fin qui trattata da un lato appare in perfetta unione con le 
istanze di garanzia , dall'altra va incontro ad alcuni problemi: quando è 
lo stesso lavoratore che vuole svolgere mansioni inferiori, egli 
potrebbe giungere all'accordo con il datore di lavoro di chiudere quel 
rapporto e crearne uno nuovo avente ad oggetto le mansioni da lui 
richieste. Si tratterebbe, in altre parole, di una novazione  del contratto 
con la grave conseguenza del frazionamento dell’anzianità di servizio 
del lavoratore.  Resterebbe poi da accettarsi che dietro tale operazione 
non si nasconda un meccanismo fraudolento da parte del datore di 
lavoro. Partendo proprio da queste criticità, si è aperta la strada per 
una lettura più flessibile della norma portata avanti da dottrina e 
giurisprudenza. Alcuni autori hanno infatti sostenuto che la contrarietà 
del patto alla disciplina e la sua conseguente nullità si realizzi soltanto 
quando il patto è volto a soddisfare un interesse del datore di lavoro. 
Rimarrebbero validi invece quei patti stipulati per il vantaggio solo ed 
esclusivo del prestatore: in questi accordi il consenso sarebbe 
validamente prestato e la tutela della professionalità lascerebbe il 
posto alla tutela di interessi personali del lavoratore. Contro questa 
teoria si è osservato che non tutti gli interessi del lavoratore possono 
giustificare una deroga, ma a tali critiche si è risposto che la ratio del 
2° comma dell’art.2103 cod. civ. è solo quella di evitare che il datore 
di lavoro si serva del patto per giungere a quei risultati che gli sono 
preclusi con il semplice jus variandi previsto al primo comma. Se ciò 
è appurato, si capisce che la contrarietà del patto alla norma andrà 
valutata caso per caso, giungendo ad annullare l’accordo se questo è 
fatto nel solo interesse del datore di lavoro e considerandolo valido nel 
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. In giurisprudenza  si è partiti dall'ammettere la deroga 
laddove si fosse presentata una sopraggiunta inidonea psico-fisica del 
lavoratore
61
. Questo orientamento era nato in risposta a quel principio 
consolidato che vedeva la possibilità per il datore di licenziare il 
lavoratore,proprio a causa della sopraggiunta inidoneità fisica. Il 
licenziamento era il frutto di una lettura molto rigida della nozione di 
equivalenza: quest’ultima veniva intesa nel senso di conservare la 
medesima capacità professionale, cosa del resto impossibile nel caso 
di sopraggiunta inidoneità fisica
62
. Proprio per queste ragioni, la stessa 
Corte di Cassazione aprì verso questa possibilità di declassamento 
concordato, per offrire una possibilità al lavoratore che altrimenti 
avrebbe visto compromesso lo stesso posto di lavoro. Come 
argomentazioni, la corte sostenne che la regola dell'inderogabilità 
opera solo in condizioni fisiologiche del rapporto tra dipendente e 
datore di lavoro. Essendo in questo caso venuta meno la fisiologia del 
rapporto a causa della sopravvenuta inidoneità psico-fisica, il patto 
derogatorio non risultava contrastante con gli interessi del lavoratore. 
Da qui l'apertura. Parte della dottrina critica questa posizione della 
giurisprudenza, considerandola elusiva rispetto al problema e 
giudicando artificiosa la distinzione tra fisiologia del rapporto( cui si 
applicherebbe il 2103,2° c. cod. civ.) e “patologia” del rapporto ( la 
patologia interverrebbe nel momento in cui sopraggiunge l’inidoneità 
fisica e da qui in poi non si applicherebbe più il 2103, 2° c cod.civ.)
63
. 
Le prospettive della giurisprudenza sono mutate anche in tema di 
mutamento in pejus come alternativa al licenziamento per giustifico 
motivo oggettivo, laddove le cause siano riconducibili ad esigenze 
dell'impresa. Anche qui il lavoratore può avere tutto l'interesse al 
peggioramento qualitativo delle sue mansioni piuttosto che al 
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licenziamento. Non sorprende dunque che la cassazione
64
 abbia 
escluso di nuovo l'applicazione del 2° c del 2013 cod. civ. La 
giustificazione alla base della scelta è sempre la stessa: c'è una 
situazione patologica che fa si che possano essere sacrificati gli 
interessi tutelati dalla norma dello statuto. Per superare il problema 
dell'uso illegittimo di questi accordi, il controllo da parte del giudice 
sulle reali condizioni dell'azienda dovrà essere però particolarmente 
penetrante. L'evoluzione più recente ha portato la suprema corte ad 
ammettere quei patti generati dalla sola richiesta del lavoratore per i 
più vari motivi
65
. Tale apertura appare però  troppo eccessiva
66
 e per 
questo non condivisibile perché non è più basata su eventi eccezionali 
rischia perciò di svuotare di significato l’intera norma. 
 
 




Il divieto di demansionamento può subire delle deroghe 
tassativamente previste dal legislatore. Per i fautori della teoria più 
elastica, tali deroghe rappresentano la prova della validità della loro 
interpretazione e del fallimento della visione rigida; allo stesso tempo 
queste scelte legislative sono richiamate a sostegno anche dai fautori 
della teoria più rigida, che invece vedono, ancora una volta, 
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l’inderogabilità come un dato insindacabile confermato proprio da 
queste eccezioni tassativamente previste.  
Vediamo adesso nel dettaglio quali sono queste eccezioni: la legge 23 
luglio 1991, n. 223, artt. 4,11° co. e 24 stabilisce che nelle aziende con 
più di 15 dipendenti, in occasione di procedure di mobilità o di 
riduzione del personale, si possa disporre l’assegnazioni del personale 
a mansioni diverse, anche in deroga al 2° comma dell’art. 2103, con 
accordo sindacale
67
. Dalla formula legislativa, la dottrina ha ricavato 
che il significato di «mansioni diverse» sia quello di inferiori a quelle 
precedentemente svolte, proprio perché altrimenti non avrebbe senso 
una deroga esplicita all’articolo del codice civile. Altri dubbi hanno 
riguardato i soggetti passivi degli accordi: si è discusso infatti se 
questi ultimi obblighino tutti i lavoratori, anche quelli non aderenti ai 
sindacati che li hanno sottoscritti. Si è risolto dicendo che i lavoratori 
dissenzienti dovranno manifestare  al datore di lavoro la loro volontà 
di non aderire prima della stipula dell’accordo stesso, altrimenti varrà 
il tacito assenso. Secondo altra dottrina
68
, gli accordi avrebbero 
direttamente efficacia erga omnes in quanto il legislatore ha voluto 
delegare all’organizzazione sindacale questo potere a tutela della 
libertà e dignità dei lavoratori. Tali accordi avrebbero il valore di 
accordi gestionali volti a limitare e condizionare il potere (di recesso 
in questo caso) del datore di lavoro e per questo avrebbero 
direttamente efficacia erga omnes. La legge poi non si occupa di 
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disciplinare i profili retributivi e per questo appare scontato rimandare 
questa parte agli accordi sindacali. Un’altra esplicita deroga era quella 
contenuta nell’articolo 3 della legge 30 dicembre 1971, n.1204, a 
tutela delle lavoratrici madri. Anche in questo caso era possibile 
assegnare la donna a mansioni inferiori a quelle abituali , salvo però il 
diritto al mantenimento della stessa posizione retributiva e a livello di 
inquadramento. Successivamente, soprattutto a seguito di stimoli 
provenienti dall’unione europea, il legislatore è tornato a rafforzare la 
tutela già prevista nella legge del 1971
69
. Oggi abbiamo il d. lgs. 26 
marzo 2001, n. 151
70
 che è il nuovo testo unico in materia e racchiude 
tutte le vecchie previsioni. Dall’unione di queste tutele si deduce che il 
datore di lavoro, se risulta necessario,  è obbligato a procedere allo 
spostamento di mansioni della donna per evitare di incorrere in pesanti 
sanzioni. Se risulta impossibile lo spostamento di mansioni, la donna 
può avere una sospensione anticipata dal lavoro su attribuzione 
dell’ispettorato del lavoro. Va precisato comunque che il datore di 
lavoro non deve modificare l’organizzazione della sua azienda: egli 
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non ha l’obbligo di creare nuove posizioni  lavorative compatibili con 
lo stato di salute della donna. Una disciplina che si pone in continuità 
con questa riservata alle lavoratrici è quella a favore dei lavoratori 
esposti a rischi sanitari: l’art. 8 del D.Lgs. 15 agosto 1991, n. 277, poi 
abrogato dal d. lgs 9 aprile 2008,n.81, prevede che i lavoratori esposti 
ad agenti chimici, fisici e biologici debbano essere allontanati dalla 
situazione dannosa e assegnati a altre mansioni all’interno 
dell’azienda, se per loro sussiste un pericolo. Anche per questi 
soggetti, è previsto il mantenimento dello stesso livello retributivo in 
caso di spostamento a mansioni inferiori. La durata massima di questa 
garanzia è stabilita dalle associazioni sindacali Ancora, un’altra 
esplicita deroga era quella pensata per i disabili con l’art. 20 della 
legge 482/1968, poi estesa anche agli invalidi psichici . Nuove 
disposizioni per gli invalidi sono state emanate con la legge 12 marzo 
1999, n. 68 che all’art. 22, 1° co, lett. a) si è occupata di abrogare la 
disciplina del 1968. La nuova norma rafforza la tutela della salute e 
ribadisce che non si possano mai chiedere al disabile prestazioni 
incompatibili con il suo stato psico-fisico. La legge si occupa poi di 
distinguere il disabile affetto da qualche tipo di minorazione, da quello 
che è divenuto inidoneo a svolgere le sue mansioni a causa di una 
malattia o di un infortunio. Secondo l’articolo 10 della legge il 
disabile e il datore di lavoro potranno richiedere che sia verificata la 
compatibilità delle mansioni affidate con lo stato di salute al 
verificarsi di un aggravamento delle condizioni di salute o di 
mutamenti nell’organizzazione dell’azienda. La retribuzione è 
comunque percepita durante il periodo per effettuare i controlli. Se 
all’esito dell’accertamento risulta un’incompatibilità temporanea, al 
disabile spetta una sospensione del rapporto di lavoro non retribuita, 
fino al momento in cui sia cessata l’incompatibilità. Se 
l’incompatibilità da temporanea diviene definitiva, il rapporto può 
sciogliersi. L’art. 4,4°c. invece disciplina il caso della sopravvenuta 
60 
 
inidoneità: la disciplina fa proprio l’orientamento giurisprudenziale di 
cui si è prima riferito
71
 e quindi viene escluso il licenziamento se il 
lavoratore può essere adibito a mansioni equivalenti o anche inferiori. 
Questa tutela poi compie un passo in più poiché si prevede che anche 
nel caso di spostamento a mansioni inferiori, la retribuzione resti 
quella prevista dal  precedente inquadramento. Se risulta impossibile 
lo spostamento, il lavoratore potrà passare ad altra azienda in cui potrà 
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CAPITOLO SECONDO: ART. 2103 C.C.: L’ADIBIZIONE 
A MANSIONI EQUIVALENTI 
 
 
2.1 IL CONCETTO DI EQUIVALENZA 
 
 
L’art. 2103 cod. civ. si occupa di stabilire il principio 
dell’immodificabilità in pejus delle mansioni ma allo stesso tempo 
riconosce una certa flessibilità nell’organizzazione del lavoro, 
connaturata alle stesse caratteristiche dell’azienda. Proprio per questo 
motivo, l’articolo prevede in capo al datore di lavoro la facoltà di 
richiedere mansioni differenti da quelle previste nel contratto al 
momento dell’assunzione o successivamente, ma con dei limiti ben 
precisi. La norma specifica infatti tre tipologie di mansioni alle quali il 
prestatore di lavoro deve essere adibito: quelle di assunzione, quelle 
corrispondenti alla categoria superiore e quelle equivalenti alle ultime 
effettivamente svolte. A conti fatti, per quanto riguarda gli 
spostamenti orizzontali, quello che interessa è il concetto di 
equivalenza delle mansioni. Si tratta di un concetto di non facile 
definizione: proprio per questo sia la dottrina che la giurisprudenza 
hanno avuto opinioni oscillanti a riguardo, a testimonianza della 
difficoltà di individuare un punto di equilibrio fra le esigenze di 
flessibilità e quelle di garantismo. Le difficoltà di inquadrare i termini 
della questione risiedono tutte nell’assenza di riferimenti normativi 
precisi. L’equivalenza risulta essere una clausola di carattere generale 
e non è possibile fornirne una definizione aprioristica sul piano 
astratto: questo per alcuni è un grave limite strutturale della norma, ma 
per  altri è il suo pregio poiché permette, al mutare delle circostanze, 





. Cerchiamo adesso di ricostruire il percorso 
fatto fino a oggi da dottrina e giurisprudenza in tema di equivalenza 
partendo da un dato di fatto: l’equivalenza è un concetto relazionale e 
proprio per questo il primo passo da compiere è quello di capire quale 
sia il suo termine di confronto. In altre parole, occorre capire rispetto a 
che cosa si possa affermare che una mansione è effettivamente 
equivalente. In un secondo momento, si cercherà di individuare il 
parametro di misurazione dell’equivalenza.  
                                                                                                                
L’articolo 2103 cod. civ. individua tre termini di confronto, l’ultimo 
dei quali direttamente riferito all’equivalenza: le mansioni di 
assunzione, le mansioni superiori e le ultime mansioni «effettivamente 
svolte». Come abbiamo già avuto modo di sottolineare, per « ultime 
mansioni effettivamente svolte» si intendono quelle inizialmente 
dedotte nel contratto se siamo all’inizio del rapporto, oppure quelle 
differenti ma comunque stabilmente eseguite a seguito di un 
precedente spostamento definitivo
73
. In altri termini, non si fa 
riferimento a qualsiasi tipo di mansione occasionalmente svolta, ma a 
quelle stabilmente effettuate. Se siamo dunque all’inizio del rapporto, 
bisognerà guardare le mansioni di assunzione(senza distinguere quelle 
più elevate da quelle meno poiché tutte fanno parte della medesima 
posizione sostanziale del lavoratore) individuabili grazie al principio 
di contrattualità delle stesse. La questione principale in questo 
momento risulta essere quella della individuazione a priori delle 
mansioni visto che il lavoratore viene assunto non per una singola 
attività ma per una serie di compiti che andranno a specificarsi solo 
nel momento dell’effettivo svolgimento della prestazione. Inoltre si 
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 LISO,op.cit. p. 147 Per una posizione diversa e  minoritaria vedi ASSANTI,op. cit., 





possono creare due tipi di problemi  riguardo le mansioni di 
assunzione: il primo si ha nel caso in cui manchi un accordo sulle 
mansioni, il secondo nel caso in cui l’accordo preveda mansioni c.d. 
“promiscue”. Nel primo caso, prima di giungere alla sanzione della 
nullità per indeterminatezza dell’oggetto, bisogna far rinvio alla 
volontà comune delle parti e cercare di individuarla: si guarderanno 
per esempio le vicende pre-contrattuali ma anche quelle successive, 
come le comunicazione del datore di lavoro agli organismi che si 
occupano del collocamento, oppure ancora si guarderà lo svolgimento 
effettivo ed iniziale delle mansioni. Quello dei compiti c.d. promiscui 
invece è un problema legato alla mutata realtà organizzativa e alle 
sempre più pressanti esigenze di flessibilità: ci si domanda se sia 
legittimo richiedere al prestatore di lavoro più mansioni appartenenti 
anche a livelli di inquadramento differenti.  Per alcuni non è possibile 
spostare il lavoratore a mansioni di natura inferiore( anche se 
comprese nel novero delle prestazioni esigibili) se quelle svolte 
effettivamente per ultimo sono più elevate. Questa linea di pensiero 
porta a negare la possibilità di richiedere mansioni promiscue sulla 
base di un criterio temporale e guardando al valore delle stesse
74
. Una 
lettura del genere poteva essere ammessa in un periodo in cui la 
flessibilità era ancora considerata un’eccezione del sistema. Con 
l’avanzare del tempo però questa tesi ha mostrato sempre più i 
caratteri della rigidità nei confronti delle nuove esigenze di 
organizzazione del lavoro e per questo è stata pensata un’altra 
interpretazione che pone l’accento sul carattere della stabilità e della 
prevalenza di certe mansioni su altre, e non della successione 
temporale, evitando così di distinguere sulla base del valore. Stando 
dunque a questa ultima lettura, che ha trovato anche l’appoggio della 
giurisprudenza, le parti possono accordarsi anche per lo svolgimento 
di mansioni promiscue in quanto in nessun modo sono vietate dalla 
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. Chiaramente questa lettura asseconda le esigenze di 
flessibilità della nuova organizzazione del lavoro ma va incontro 
anche ad alcuni rischi come quello di lasciare troppo spazio 
all’indeterminatezza dell’oggetto della prestazione di lavoro. Proprio 
riguardo questo rischio, la dottrina ha dichiarato che la prestazione 
convenuta sarà lecita solo se risulterà tipica all’interno 
dell’organizzazione produttiva di quell’azienda76, rimandando al 
concetto di “ruolo professionale”,già evidenziato dalla sociologia del 
lavoro,che indica quanto fatto effettivamente da ciascuno all’interno 
dell’azienda al fine di raggiungere gli obiettivi programmati, in 








Come abbiamo già avuto modo di rilevare, la nozione di equivalenza 
si presta ad interpretazioni molto ampie proprio per l’assenza di 
riferimenti normativi precisi. Nello specifico manca anche un 
parametro di riferimento in base al quale misurare se una mansione è 
equivalente rispetto ad un’altra. Il dato da cui partire è quello che vede 
l’equivalenza come un fattore che delimita la mobilità orizzontale: 
attraverso questo criterio, si restringe il campo delle mansioni esigibili 
dal datore e di quelle dovute dal prestatore di lavoro. Rimane però il 
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 Trib. Livorno 21 Gennaio 1981 in GC,1981,I,1147 con nota di A.VALLEBONA: la 
sentenza conferma quella emessa dal pretore circa l’inesistenza di un divieto di 
mansioni promiscue. L’accordo sindacale o individuale che prevedano l’adibizione a 
mansioni promiscue non sono illegittimi. Nel caso di specie due lavoratori erano 
stati promossi impiegati ma grazie ad un accordo sindacale, le loro mansioni 
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rischio di conferire all’equivalenza i più svariati significati proprio in 
assenza di un criterio normativo: astrattamente sono ipotizzabili 
moltissimi parametri su cui basare il giudizio di comparazione come 
ad esempio le competenza, il livello di responsabilità corrispondente a 
quella data posizione, il patrimonio professionale, ecc. . Il parametro 
certamente non può essere la retribuzione poiché l’art. 2103 c.c. 
prevede esplicitamente la garanzia del mantenimento dello stesso 
livello retributivo anche dopo lo spostamento a mansioni equivalenti, 
lasciando intuire che all’equivalenza delle mansioni potrebbe 
corrispondere una retribuzione inferiore Vista l’incertezza, e vista 
l’importanza della questione dato che moltissimi ricorsi giudiziari 
hanno ad oggetto la materia in questione, risulta necessario dunque 
rintracciare un criterio ordinatore più fedele possibile alla ratio storica 
e politica della norma: la legge è stata pensata per limitare il potere del 
datore di lavoro in una prospettiva volta a valorizzare la dignità del 
lavoratore( vedi anche la collocazione della norma stessa nello statuto, 
nella parte che si occupa della dignità del prestatore di lavoro).  
Quindi il potere del datore di lavoro, che in questo caso specifico è 
rappresentato dal potere di organizzazione della produzione, non può 
non tenere conto delle capacità del prestatore, delle conoscenze e delle 
sue abilità. In altri termini, il potere organizzativo non può non tener 
conto della professionalità del lavoratore. La professionalità si 
sostanzia in un “saper fare”  e rappresenta il patrimonio personale del 
prestatore di lavoro che a sua volta ne individua la dignità. E visto che 
il mutamento di mansioni potrebbe pregiudicare questo patrimonio, la 
norma si occupa di garantire il lavoratore dal rischio. Adesso bisogna 
cercare di capire se la norma tuteli una professionalità solo formale o 
anche sostanziale. In altre parole, per stabilire che una mansione è 
equivalente all’altra, basta guardare che entrambe appartengano allo 
stesso livello di inquadramento, così  come prefigurato dall’autonomia 
collettiva, oppure si dovrà guardare alla sostanza delle mansioni così 
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da conferire al giudice la facoltà di sindacare lo spostamento a 
mansioni considerate equivalenti solo perché appartenenti al 
medesimo livello di inquadramento ma sostanzialmente peggiorative. 
La suprema corte ha stabilito in più occasioni che quello che interessa 
è  l’aspetto sostanziale e che ben potrebbe verificarsi il caso di uno 
spostamento a mansioni appartenenti al medesimo livello di 
inquadramento ma comunque compromettenti la professionalità 
raggiunta
78
. A conti  fatti dunque, si privilegia la visione sostanziale 
poiché si ammette l’eterogeneità che caratterizza le qualifiche 
all’interno di ciascun livello di inquadramento contrattuale fatto 
dall’autonomia collettiva. Va segnalato infine che il principio sopra 
esposto non si applica al pubblico impiego dove viene privilegiato 
l’inquadramento in sede di contrattazione collettiva anziché 
l’interpretazione giudiziale; in questo ambito dunque viene preferito 
                                                          
78 Cass. Sez. Lav. 14 giugno 2013, n. 15010 leggibile in 
http://www.italgiure.giustizia.it/: con questa sentenza la corte ha avuto modo di 
riaffermare quanto già stabilito in precedenti sentenze riguardo la prevalenza di una 
visione sostanziale dell’equivalenza di mansioni piuttosto che formale. Afferma la 
corte che « in tema di riclassificazione del personale, la parte datoriale non può 
limitarsi ad affermare semplicemente la sussistenza di un’equivalenza convenzionale 
tra le mansioni svolte in precedenza e quelle assegnate a seguito (…)dovendo, per 
contro, procedere ad una ponderata valutazione della professionalità del lavoratore al 
fine della salvaguardia, in concreto, del livello professionale acquisito e di 
un’effettiva garanzia dell’accrescimento delle capacità professionali del dipendente. 
(…) È stato anche precisato che l’equivalenza delle mansioni(…) costituisce oggetto 
di un giudizio di fatto che deve essere dal giudice di merito operato volta per 
volta.(…)» La corte cita se stessa quando rimanda alla sentenza del 30 luglio 2004, 
n.14666  (leggibile integralmente in http://www.foroitaliano.it/banche-dati) che 
aveva già affermato che « il divieto di variazione in pejus opera anche quando, nella 
formale equivalenza delle precedenti e delle nuove mansioni siano assegnate di fatto 
mansioni sostanzialmente  inferiori, sicché nell’indagine circa tale equivalenza non è 
sufficiente il riferimento  in astratto al livello di categoria ma è necessario accertare 
che le nuove mansioni siano aderenti alla specifica competenza del dipendente.(…) 
In particolare, le nuove mansioni possono considerarsi equivalenti alle ultime 
effettivamente svolte soltanto ove risulti tutelato il patrimonio professionale del 
lavoratore(…)». La tesi ha ricevuto conferma definitiva anche dalle Sezioni Unite 
della corte con la sentenza 24 novembre 2006, n. 25033 che aveva stabilito che «Ai 
fini della verifica del legittimo esercizio dello ius variandi da parte del datore di 
lavoro, deve essere valutata, dal giudice di merito - con giudizio di fatto 
incensurabile in cassazione ove adeguatamente motivato - la omogeneità tra le 
mansioni successivamente attribuite e quelle di originaria appartenenza, sotto il 
profilo della loro equivalenza in concreto rispetto alla competenza richiesta, al 
livello professionale raggiunto ed alla utilizzazione del patrimonio professionale 
acquisito dal dipendente.» 
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l’approccio formale a quello sostanziale tanto che il giudice non potrà 
sindacare le attribuzioni fatte nel contratto collettivo. 
 
  




Accertato che l’equivalenza viene riferita alla professionalità e 
accertato anche che deve trattarsi di un’equivalenza sostanziale che va 
a rintracciare i contenuti effettivi delle mansioni precedenti e 
successive per operare il raffronto, rimane da capire cosa si intenda 
nello specifico per professionalità e quali orientamenti 
giurisprudenziali si siano succeduti al riguardo.  
Il problema principale è sempre stato quello di tradurre in termini 
concreti un altro riferimento di carattere generale e astratto come 
questo. Si possono comunque rintracciare due orientamenti 
fondamentali che sintetizzano due visioni di fondo della 
professionalità, l’una rigida e l’altra flessibile, l’una statica e l’altra 
dinamica ( abbiamo inoltre una terza prospettazione, fatta 
all’indomani dell’emanazione dello statuto,che però non ha avuto  
nessun  seguito
79
). Partendo dalla prima ricostruzione della 
professionalità, quella che la considera un concetto statico e rigido, si 
                                                          
79
 U. ROMAGNOLI, sub art.13, in GHEZZI-MANCINI-MONTUSCHI-ROMAGNOLI, statuto 
dei diritti dei lavoratori, 1972, p. 185:«ciò che occorre accertare, quindi, è che 
l’utilizzo del personale in lavori diversi tenda al fine di far acquisire una più elevata 
professionalità». In pratica, al fine di considerare equivalenti certe mansioni alle 
ultime effettivamente svolte si richiederebbe che le nuove mansioni apportino un 
arricchimento professionale del lavoratore .In altri termini il datore di lavoro 
incorrerebbe in un obbligo promozionale nei confronti del suo dipendente. 
L’opinione in questione ha avuto pochi sostenitori poiché considerata estremamente 
rigida e anche lo stesso Romagnoli ha poi rivisto la sua posizione in ROMAGNOLI, 
commento all’art. 13, in AA. VV., statuto dei diritti dei lavoratori. Artt. 1-13, II ed., 
Bologna-Roma 1979, p. 217 
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può subito comprendere come essa sia legata al periodo 
immediatamente successivo all’approvazione dello statuto, 
caratterizzato dalla rigidità dell’organizzazione del lavoro, in un clima 
culturale tutto volto al garantismo. Questa tesi ha avuto molto 
successo e ancora oggi risulta largamente accolta, nonostante le 
oscillazioni date dal mutamento delle esigente organizzative, oramai 
tutte indirizzate alla flessibilità. Ma cerchiamo di capire meglio cosa si 
intenda per visione rigida della professionalità: nella pratica dei 
ricorsi, le corti di merito e di legittimità hanno focalizzato l’attenzione 
sul patrimonio di conoscenze e di abilità già acquisito dal lavoratore. 
A conti fatti secondo questi giudici, il parametro dell’equivalenza 
professionale viene rispettato se il lavoratore può utilizzare, nella 
nuova mansione che gli è stata affidata, le capacità professionali 
apprese nella fase precedente del rapporto
80
. Si conferma 
ulteriormente quanto affermato nel paragrafo precedente: il solo 
criterio formalistico non sarà un dato sufficiente per il giudice, che 
invece dovrà indagare sull’effettivo utilizzo del bagaglio di 
conoscenze del lavoratore.
81
 Oltre agli elementi ora richiamati, i nostri 
giudici spesso hanno inserito altre valutazioni per confermare o meno 
la liceità dello spostamento orizzontale: sono così rientrati nel giudizio 
di equivalenza ulteriori indici quali per esempio la responsabilità 
operativa, il potere di controllo su altri lavoratori, il prestigio sia 
interno che esterno, l’avanzamento professionale, il rischio connesso 
alle attività. Il punto critico di questa impostazione(e proprio da questa 
frattura è potuta nascere l’altra posizione più elastica) rimane però 
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 Cass. Sez. lav. 30 luglio 2004, n. 14666 leggibile integralmente in 
http://www.foroitaliano.it/banche-dati «(…) circa l’equivalenza non è sufficiente il 
riferimento in astratto al livello di categoria ma è necessario accertare che le nuove 
mansioni siano aderenti alla specifica competenza del dipendente, salvaguardandone 
il livello professionale acquisito e garantendo lo svolgimento e l’accrescimento delle 
sue capacità professionali.(…) le nuove mansioni possono considerarsi equivalenti 
alle ultime effettivamente svolte  soltanto ove risulti tutelato il patrimonio 
professionale  del lavoratore, anche nel senso che la nuova collocazione gli consenta 
di utilizzare, ed anzi, di arricchire il patrimonio professionale acquisito con lo 
svolgimento della precedente attività lavorativa (…)» 
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quello di impedire di fatto l’adibizione del lavoratore a mansioni 
equivalenti professionalmente ma che richiedano la spendita di abilità 
e di conoscenze diverse da quelle già acquisite e questo, specialmente 
in un panorama industriale connotato dalla flessibilità 
dell’organizzazione, potrebbe risultare un grave limite. Non c’è 
comunque da dimenticare che anche in questa nozione rigida ci sono 
elementi di flessibilità che rientrano in gioco attraverso le clausole 
generali da applicare al rapporto di lavoro come la buona fede 
nell’esecuzione del contratto stesso82. In definitiva dunque si può 
affermare che una visione del genere trovava la sua ragion d’essere 
nel periodo storico che vedeva la stabilità un elemento imprescindibile 
del rapporto di lavoro, in un quadro organizzativo basato sulla 
concezione Fordista-Taylorista e che faceva del garantismo il suo 
punto di forza.  
Questa concezione  non poteva non entrare in crisi già dagli anni ’80, 
quando nel panorama industriale si diffondono sempre più le nuove 
tecnologie e, di conseguenza, una nuova visione organizzativa. I 
problemi sorgono in conseguenza del fatto che tutelare la 
professionalità “pregressa” vuol dire, di fatto, impedire al lavoratore 
di acquisire una professionalità differente e confinarlo a svolgere per 
tutta la sua vita lavorativa, il medesimo tipo di mansioni, con 
l’ulteriore effetto di mettere un freno alle esigenze di flessibilità 
dell’azienda,sempre più pressanti. In altre parole, la visione statica 
della professionalità arrivò a scontrarsi con la realtà socio-produttiva 
che risultava sempre più legata alle esigenze di quel “dinamismo 
evolutivo” di cui già abbiamo parlato83. In conseguenza di tutto ciò si 
assiste al rapido tramonto di alcune figure professionali e alla nascita 
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 LISO, op. cit p. 178 e GIUGNI, op. cit. p. 555.Non si è negata per esempio la 
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di nuove, connotate da «caratteri di polivalenza» e sempre meno  
determinate « in ragione di un posto o di una posizione circoscritta e 
ben precisa» ovvero « di compiti lavorativi rigidamente 
programmabili»
84
. Dato per accertato questo nuovo scenario, risulta 
chiara l’esigenza di mutare la concezione di professionalità, anche e 
soprattutto in ragione della tutela del lavoratore all’interno 
dell’azienda,in quanto la flessibilità professionale non è più un 
interesse esclusivo del datore di lavoro ma anche del prestatore che 
vede, nella capacità di riconvertire le sue conoscenze, un punto di 
forza per lo sviluppo della sua carriera. In questo nuovo panorama non 
può non cambiare anche la visione dei nostri giudici, che ovviamente 
devono fare i conti con la mutata realtà. Assistiamo per altro a molte 
nuove interpretazioni, anche della suprema corte
85
, che portano avanti 
la concezione dinamica ma, nonostante tutto, l’impostazione rigida di 
professionalità continua a resistere davanti al cambiamento. Non solo 
la giurisprudenza si è occupata della questione ma anche la dottrina ha 
provato a dare spunti interpretativi al fine di calare al meglio la tutela 
della professionalità nel contesto della flessibilità dell’organizzazione 
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 Cass. Sez. lav. 2 maggio 2006, n. 10091 leggibile in 
http://www.overlex.com/leggisentenza.asp?id=972 e in Riv. It. Dir. Lav. 2007, 654: 
« (…) in quest’ottica,(…) la professionalità non rileva, dunque, come u’entità statica  
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corte ha affermato che se è vero che le nuove mansioni affidate al dipendente 
debbono essere coerenti con la specifica competenza da lui maturata, ciò non 
significa che il lavoratore che abbia acquisito un’esperienza nell’ambito di un 
determinato settore dell’azienda non possa mai essere trasferito ad altro settore 
nell’ambito del quale egli venga chiamato ad affrontare problemi diversi o a dover 
soggiacere ad un’organizzazione del lavoro concepita con modalità diverse rispetto a 
quelle afferenti la precedente mansione: ciò che importa (…) è che (…) non venga 
del tutto disperso il patrimonio professionale e di esperienza già maturato dal 
dipendente, compromettendo altresì le sue prospettive di carriera all’interno 
dell’impresa cui appartiene(…). Il rispetto della professionalità del lavoratore 
subordinato(…) non si traduce necessariamente nella continuazione delle medesime 
operazioni lavorative effettuate in precedenza , potendosi esso esprimere anche in 
tutti i casi in cui(…) pur nel contesto di una diversa attività lavorativa, l’esperienza 




produttiva: una soluzione prospettata è stata quella di interpretare la 
tutela della professionalità non come tutela dello stesso tipo, ma dello 
stesso quantum,così da arrivare a non escludere a priori l’equivalenza 
di due mansioni diverse prima di indagare il valore della 
professionalità richiesta . Questa interpretazione implica dunque che si 
possa richiedere una nuova professionalità ma che questa sia di « 
egual valore» rispetto alla precedente
86
. In ogni modo, un importante 
aiuto circa la nozione di equivalenza professionale può giungere dalla 
contrattazione collettiva che può fornire utili indicazione per lo 
specifico comparto produttivo. Queste informazioni provenienti 
dall’autonomia collettiva sono state contrastate per molto tempo dai 
nostri giudici che hanno quasi sempre ritenuto di non potersi basare 
sul solo fattore formale del medesimo inquadramento di due mansioni 
per considerarle alla fine equivalenti. Ma negli ultimi anni si sono 
avuti importanti segni di apertura fino ad arrivare ad una 
importantissima pronuncia delle Sezioni Unite della corte di 
Cassazione(s. 24 novembre 2006, n. 25033
87
) che si è posta dalla parte 
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 Leggibile in http://www.altalex.com/index.php?idnot=35630. La sentenza si 
occupa di stabilire se siano compatibili con l’art. 2103 le clausole di fungibilità  
predisposte dalla contrattazione collettiva sia nazionale che territoriale, oppure 
queste clausole siano soggette alla sanzione della nullità predisposta dal 2° comma 
del medesimo articolo: «(…) In particolare queste SU hanno precisato e qui 
ulteriormente ribadiscono, che le mansioni equivalenti alle attuali sono quelle 
oggettivamente comprese nella stessa area professionale e salariale e che, 
soggettivamente, esse debbono armonizzarsi con la professionalità già acquisita dal 
lavoratore nel corso del rapporto, impedendone comunque la dequalificazione e la 
mortificazione(…). Così segnato il perimetro della prescrizione del comma 1 
dell’articolo 2103 c.c. e venendo ora più specificamente  alla portata del comma 
2(…) le parti sociali, nel rispetto del 2103 c.c., dopo aver accorpato certe mansioni 
nell’area operativa, hanno dettato una speciale regola della mobilità orizzontale, 
nella c.d. clausola di fungibilità (…) e comunque  condizionatamente alla 
sussistenza di “necessità di servizio”; sicché deve subito disattendersi il rilievo della 
difesa» consistente nel ritenere violato l’art. 2103 c.c. a causa di « una fungibilità 
indiscriminata». Risulta inoltre necessario svolgere « delle puntualizzazioni  in 
chiave di adattabilità della garanzia  dell’art. 2103 c.c.  alle esigenze di maggiore 
flessibilità  che derivano dalla sempre più penetrante integrazione dei sistemi 
produttivi». Si può dunque affermare che « anche in una prospettiva collettiva  può 
ora ritagliarsi una fattispecie(…) che si sottrae alla(…) sanzione della nullità(…). 
L’equilibrio che le parti sociali possono trovare può tradursi  in una clausola di 
fungibilità compatibile con l’articolo 2103 c.c.(…).  La contrattazione collettiva(…) 
può disciplinare un meccanismo di fungibilità  tra le mansioni di prima assegnazione 
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della scelta fatta in sede di autonomia collettiva, che aveva introdotto 
dei meccanismi di fonte convenzionale per legittimare il passaggio 
orizzontale da certe mansioni ad altre. 
 
 
2.4 MANSIONI EQUIVALENTI E RETRIBUZIONE 
 
 
Un’ ultima importante questione legata all’equivalenza professionale 
riguarda il trattamento economico spettante al lavoratore che è stato 
adibito a mansioni equivalenti alle ultime effettivamente svolte. Come 
abbiamo avuto modo di sottolineare, vale sempre e in ogni caso la 
garanzia prevista dal 1° comma dell’art. 2103 c.c. che sancisce che 
l’adibizione deve essere eseguita « senza alcuna diminuzione di 
retribuzione». C’è innanzitutto da premettere, a livello di teoria 
generale, che la retribuzione costituisce l’obbligazione principale del 
datore di lavoro ed è il quantum dato in cambio della prestazione 
fornita dal suo dipendente in quanto il contratto di lavoro è un 
contratto sinallagmatico. Fermandoci qui si potrebbe dire che la 
retribuzione ha un suo corrispondente esatto nella prestazione 
effettuata, ma non sempre la cosa è vera: ci sono esempi in cui 
l’obbligo di eseguire la prestazione rimane momentaneamente 
sospeso( caso della malattia) ma, parimenti, non si sospende l’obbligo 
retributivo. Inoltre, l’articolo 36 Cost88, quando parla di retribuzione 
sufficiente, indica un tipo di compenso che rimane del tutto sganciato 
dal lavoro effettivamente svolto. Si può infatti affermare che 
                                                                                                                                        
e quelle successive che tenga conto delle esigenze aziendali in una necessaria 
prospettiva di temporaneità. È quindi legittima una clausola che per contingenti 
esigenze aziendali( il riferimento è alla necessità di servizio) consenta al datore di 
lavoro l’esercizio dello jus variandi indirizzando il lavoratore verso altre mansioni 
contrattualmente equivalenti.» 
88
 Art 36 cost.1°co.:« il lavoratore ha diritto ad una retribuzione proporzionata alla 
quantità e qualità del suo lavoro e in ogni caso sufficiente ad assicurare a sé e alla 
sua famiglia un’esistenza libera e dignitosa.» 
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l’assemblea costituente abbia voluto intendere il parametro della 
sufficienza come limite minimo e invalicabile della prestazione 
retributiva. L’articolo 36 Cost. parla anche di retribuzione 
proporzionata al tipo di lavoro svolto ed è qui che sembra istaurarsi il 
legame di corrispondenza oggettiva tra le due prestazioni, quella 
lavorativa e quella retributiva
89
. 
Fatti questi rilievi necessari di carattere generale, dobbiamo adesso 
capire le implicazioni di questi con la garanzia retributiva prevista 
all’art. 2103 c.c.. La novella statutaria impone che gli spostamenti 
orizzontali vengano fatti «senza alcuna diminuzione di retribuzione». 
Relativamente a questo inciso si sono sviluppate alcune importanti 
interpretazioni, una garantista e l’altra più rigida, altre ancora 
intermedie rispetto a queste due. Prima di focalizzare l’attenzione su 
queste teorie però, bisogna render conto di una prima impostazione 
minoritaria che individuava nella garanzia retributiva un’ulteriore 
limite alla mobilità orizzontale: in pratica l’inciso in questione 
conterrebbe il divieto di adibire il lavoratore a mansioni che avrebbero 
una retribuzione diversa e inferiore. Secondo i fautori di questa 
interpretazione, «l’inciso normativo “senza alcuna diminuzione della 
retribuzione” non contiene un semplice divieto di diminuire la 
retribuzione.» Ad esso si accoppierebbe infatti «il divieto di 
assegnare, anche in via temporanea, mansioni situabili ad un livello 
retributivo inferiore; e ciò perché la gerarchia salariale costruita dalla 
contrattazione collettiva (o in difetto dalle prassi aziendale) è 
presuntivamente lo specchio della gerarchia professionale»
90
. Come 
specificato, tale opinione è rimasta minoritaria, prevalendo quella che 
vede la possibilità di avere sì mansioni equivalenti professionalmente 
ma non “economicamente”. Da questo presupposto si diramano le 
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altre interpretazioni che fanno dell’individuazione dei limiti 
all’intangibilità della retribuzione il loro punto centrale. 
La prima teoria è quella garantista e si accompagna ad una visione 
della retribuzione onnicomprensiva da cui deriva che il lavoratore ha 
diritto a conservare la retribuzione globale raggiunta nella precedente 
posizione. A sostegno di questa tesi si utilizza anche il dato testuale: 
non si comprende «cosa altro di più avrebbe dovuto affermare il 
legislatore per sancire tale effetto, dopo aver perentoriamente sancito 
che “proprio nessuna” (“senza alcuna”) diminuzione della retribuzione 
è legittima»
91
. A livello di giurisprudenza abbiamo alcune pronunce 
della corte di Cassazione stessa in cui si prevede il mantenimento di 
certe indennità, legate a rischi connessi all’attività svolta, anche dopo 
il trasferimento a mansioni equivalenti ma che non prevedono più tali 
rischi
92
. La dottrina ha cercato di spiegare questa impostazione 
attraverso il riferimento alla “garanzia di stabilità del trattamento”93: si 
afferma infatti che certe indennità, come quella di sottosuolo in questo 
caso, devono essere giudicate come retribuzione della “normale 
prestazione” resa dal dipendente, e proprio per questo mantenute una 
volta avvenuto lo spostamento a mansioni equivalenti. In queste 
sentenze dunque non risiederebbe tanto una conferma della visione  
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 PISANI, op. cit. p. 217 
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 Sent. Cass. 10 agosto 1979, n. 4672 in Riv. Giur. Lav. 1980,II, p.687 con nota di 
D’ANTONA. Nel caso di specie la cassazione aveva stabilito il mantenimento 
dell’indennità di sottosuolo anche  al lavoratore spostato a mansioni diverse da 
eseguirsi all’esterno della miniera:« con riferimento alle indennità correlate a 
particolari situazioni di gravosità e di rischio, la giurisprudenza di questa Suprema 
Corte ha, infatti, già ripetutamente chiarito che costituiscono parte integrante della 
retribuzione- e devono essere pertanto corrisposte anche quando, pur mancando la 
prestazione lavorativa, il lavoratore debba ricevere per legge o per contratto, la 
retribuzione(…).» Considerata quindi la garanzia retributiva ex art. 2103 c.c., ne 
discende che « l’indennità è dovuta anche se le diverse mansioni sono da espletarsi 
all’esterno, e quindi, in assenza di quella particolare situazione di rischio che ne 
giustifica l’attribuzione». È la legge stessa che suggerisce questa impostazione nel 
momento in cui, « stabilendo la irriducibilità della retribuzione, impone che il 
lavoratore debba comunque riceverla per intero, inclusa cioè l’indennità, alla stessa 
stregua che impone, come si è visto, la corresponsione anche di quest’ultima in casi 
in cui manca addirittura una qualsiasi prestazione lavorativa». 
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onnicomprensiva della retribuzione,quanto un ragionamento assai 
differente: quegli emolumenti che diventano costanti nella 
retribuzione, anche se frutto di indennità legate a fattori ambientali, 
non occasionali e contingenti, formano l’aspettativa di guadagno del 
dipendente, che non può essere disattesa proprio in ragione di quella 
garanzia di stabilità del trattamento. Alla tesi garantista però si 
contrappone da sempre l’impostazione rigida, che non ammette il 
mantenimento di trattamenti accessori connessi a particolari 
condizione di lavoro, di tempo, di luogo, nel caso in cui queste non 
rientrino nella nuova prestazione. A questa teoria si accompagna 
logicamente una visione frazionata e composita della retribuzione, che 
porta con sé la necessità di rintracciare la causa delle singole voci che 
la compongono. Se la causa che dà origine a quella parte di 
retribuzione viene meno( come nel caso di un’indennità di sottosuolo 
dopo un trasferimento a mansioni svolte solo all’esterno), allora viene 
meno anche il trasferimento di denaro
94
. A tale conclusione si 
perviene anche se si considera che il contratto collettivo regola 
soltanto situazioni tipiche; sarebbero invece situazioni atipiche tutte 
quelle da cui discendono le voci accessorie della retribuzione. In 
conseguenza di ciò, il diritto a conservare questi emolumenti accessori 
dopo una modifica delle mansioni, dipenderebbe solamente da una 
nuova pattuizione fra le parti
95
. Anche la giurisprudenza, sia di merito 
che di legittimità, ha avallato questa impostazione
96
. Rispetto a queste 
due opposte visioni, si possono individuare alcune teorie intermedie, 
come quella che vede il divieto di eliminazione di quelle somme 
                                                          
94
 M.PERSIANI, i nuovi problemi della retribuzione, Padova, 1982 p. 69:« deve 
ritenersi che, (…) le particolari voci retributive di cui trattasi siano,per la loro 
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corrisposte in ragione delle abilità del dipendente, che rimangono le 
stesse anche a seguito di mutamento di mansioni. A conti fatti, quindi, 
la garanzia retributiva e la tutela della professionalità  troverebbero 
qui il loro punto di incontro
97
: « è la retribuzione collegata alla 
professionalità acquisita a non dover essere diminuita e non la 
retribuzione staticamente intesa come reddito»
98
. Il problema, una 
volta esposta questa posizione, sarà quello di capire quale sia la 
relazione tra la qualità delle mansioni e le indennità che a queste si 
collegano. Il problema viene risolto facendo riferimento alla nozione 
di qualifica soggettiva: « la nozione di qualità delle mansioni di 
partenza, deve per forza di cose essere ancorata alla qualità soggettiva 
della prestazione e quindi allo specifico contenuto di professionalità 
insito dell’apporto personale del lavoratore»99; dunque,il confine tra 
indennità intangibili e indennità che invece si potranno eliminare, è 
quello che passa attraverso la qualifica soggettiva del lavoratore. La 
tendenza che si è affermata a livello pratico è quella di escludere che 
la tutela retributiva possa estendersi a tutte le voci accessorie e anzi, 
gli orientamenti più recenti si soffermano proprio sul valore della 
professionalità del lavoratore
100
, aderendo così più che altro alla teoria 
intermedia. Si segnala comunque la difficoltà di giungere a risultati 
univoci proprio in riferimento a certe tipologie di indennità. Appare 
dunque necessario un aiuto da parte della contrattazione collettiva che 
può stabilire la ratio di determinati emolumenti. 
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L’art. 2103 c.c. disciplina il mutamento di mansioni anche nel caso in 
cui la modifica dell’oggetto del contratto sia in melius. 
Originariamente l’articolo si occupava soltanto di disciplinare 
l’aspetto retributivo della promozione stabilendo che il prestatore di 
lavoro aveva diritto « al trattamento corrispondente all’attività svolta», 
se questo era a lui più favorevole. L’attuale 2103c.c. prende in 
considerazione due  fattispecie riguardanti il mutamento in melius: 
l’acquisizione dell’inquadramento superiore che consegue al fatto di 
essere stati assegnati non provvisoriamente a una mansione di livello 
superiore, indipendentemente dal modo in cui lo spostamento è stato 
effettuato, e la c.d. promozione automatica che consegue al 
provvisorio spostamento a mansioni superiori. Anche in questa parte 
l’articolo ha creato molti dibattiti, sia dottrinali che giurisprudenziali, 
di cui dar conto. 
Il primo motivo di confronto riguarda nuovamente lo jus variandi: la 
dottrina si è chiesta se sia prospettabile o meno un potere unilaterale di 
modifica delle mansioni anche se in melius. Riprendendo gli 
argomenti già utilizzati nel dibattito sulla sopravvivenza dello jus 
variandi
101
, alcuni autori sostengono che il legislatore non abbia 
inserito nessun elemento testuale che faccia pensare all’esistenza di 
questo potere
102
 e anzi, la norma tacerebbe totalmente sul titolo dello 
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spostamento, trattando solo delle conseguenze. Proprio a causa di 
questo silenzio, le uniche soluzioni praticabili sarebbero quelle in via 
interpretativa grazie alle quali si dovrebbe per forza di cose escludere 
l’esistenza dello jus variandi, mancando qualsiasi riferimento. 
Nonostante venga riconosciuta la rigidità dell’impostazione che 
prevede sempre il consenso del lavoratore, non si potrebbero 
comunque praticare letture mediane perché queste apparirebbero 
troppo correttive rispetto alla ratio della norma. Le uniche soluzioni 
prospettate sono nuovamente quelle de  iure condendo,previste anche 
per la mobilità orizzontale, che ipotizzano un espresso  potere di 
modifica unilaterale per gli spostamenti a mansioni superiori 
temporanei , nel caso sorgano obiettive esigenze aziendali, e la 
previsione della legittimità del dissenso prima del perfezionamento 
della promozione automatica
103
. Anche altri autori sostengono il 
necessario consenso, rifacendosi però ad ulteriori argomenti: dalla 
modificazione della prestazione di lavoro, anche se in melius, 
occasionerebbe  una novazione dell’oggetto del contratto per cui 
sarebbe imprescindibile il consenso del prestatore di lavoro. Nessuna 
differenza nemmeno per la fattispecie della promozione automatica 
per decorso dei tre mesi: il lavoratore non interessato al mutamento 
del suo status potrebbe tutelarsi dichiarando di non intendere come 
definitivo lo spostamento
104. Un’altra importante dottrina ha affermato 
che l’art. 2103 c.c. avrebbe inteso stabilire l’ambito della prestazione 
esigibile dal datore di lavoro: la norma attuale, prevedendo le 
mansioni cui il lavoratore deve essere adibito, non lascerebbe spazio 
alla volontà delle parti e quindi nemmeno allo jus variandi in melius 
dato che il legislatore ha solo affermato che dopo l’acquisizione del 
superiore inquadramento da parte del lavoratore( avvenuta in qualsiasi 
modo), egli ha l’obbligo di svolgere quelle nuove mansioni e il datore 
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di lavoro ha il diritto di esigerle. In definitiva dunque la norma 
risulterebbe fondamentale in quanto individua nuove prestazioni 
esigibili
105. Ma come si concilia l’assoluta ininfluenza della volontà 
delle parti con il fatto che la fonte principale dell’obbligazione 
lavorativa, almeno iniziale, è proprio di tipo negoziale? La questione 
viene risolta prendendo le mosse dal fatto che la volontà dei soggetti 
non è idonea a definire autonomamente il contenuto della prestazione 
lavorativa, che trova invece nella previsione normativa «la propria 
residuale ma definitiva regolamentazione»
106: dall’accordo iniziale fra 
le parti infatti, risulta una pluralità di prestazioni esigibili e una 
sostanziale vaghezza dell’oggetto della prestazione di lavoro che 
andrà specificandosi grazie al potere di conformazione previsto per 
legge in capo al datore di lavoro; a conferma ulteriore, anche la stessa 
fattispecie della promozione automatica si perfeziona al verificarsi dei 
fatti previsti per legge, andando ad imporsi sul volere delle parti. A 
conti fatti, visti i precedenti rilievi ,questa dottrina propende per 
l’inesistenza dello jus variandi,  anche se in melius, ammettendo la 
possibilità di precisare il contenuto della prestazione lavorativa grazie 
solo al potere di conformazione o potere direttivo del datore di lavoro 
previsto dall’art. 2104 del codice civile107. Di parere opposto, si 
afferma l’esistenza dello jus variandi in coerenza con gli argomenti 
adottati per confutare la teoria “panconsensualista”. Questa dottrina 
ritiene che con il termine “assegnazione” e con la collocazione della 
norma al posto della vecchia disciplina, il legislatore abbia voluto 
intendere che esiste palesemente un potere unilaterale di modifica, in 
continuità con il passato
108
. Oltre a questi argomenti di carattere 
formale, anche guardando la stessa ratio della norma si giungerebbe a 
questa conclusione: essendo il fine ultimo quello di tutelare l’interesse 
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del prestatore all’irreversibilità della sua carriera, si vincola il datore 
di lavoro a subire l’effetto della promozione automatica che prescinde 
del tutto dal suo volere
109
. Come per la mobilità orizzontale, anche nel 
caso dello jus variandi in melius, si assiste ad una grande varietà di 
opinioni interne al filone che ne sostiene l’esistenza: alcuni hanno 
sostenuto la legittimità del potere di modifica unilaterale solo nel caso 
in cui lo spostamento sia fatto anche nell’interesse del lavoratore, e 
non solo del datore
110
. Questa impostazione viene criticata da chi 
sostiene che la norma non tutela la carriera ma soltanto l’irreversibilità 
della posizione raggiunta
111. Per un’altra impostazione ancora, lo jus 
variandi esiste nella misura in cui sono previsti dei limiti al suo 
esercizio, come nel caso della mobilità orizzontale: il potere di 
modifica sarà legittimo se le nuove mansioni superiori si 
presenteranno «omogenee e in continuità professionale con le 
precedenti»
112
. Ma anche questa impostazione ha ricevuto delle 
critiche dato che ne deriva un modello di carriera rigidamente inteso, 
che fa riferimento all’equivalenza nella sua visione tradizionale. Una 
scelta più equilibrata nei confronti del lavoratore sarebbe quella di 
prevedere la possibilità di rifiutare il passaggio a mansioni superiori 
laddove egli non avesse nemmeno un minimo di capacità tecnico-
professionali per svolgerle. Un’altra ipotesi mediana è quella che vede 
lo jus variandi solo nel caso di sostituzione del lavoratore assente e 
prevede invece il necessario consenso in tutte le altre ipotesi di 
adibizione per esigenze differenti
113
. Da ultimo, viene prospettata la 
possibilità di prevedere il potere di modifica per i soli spostamenti 
temporanei, che diventeranno definitivi e porteranno alla promozione 
solo a seguito dei comportamenti concludenti dei prestatore di lavoro. 
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In questo caso dunque il dissenso esplicito del prestatore di lavoro 
bloccherebbe il perfezionamento della fattispecie automatica così 
come l’assenso permetterebbe invece la promozione. Si è obiettato 
però che con una tale impostazione il datore di lavoro potrebbe avere 
gioco facile nell’eludere la disciplina legale che prescinde in tutto dal 
consenso del prestatore di lavoro: è infatti dato per certo che al 
perfezionarsi dei presupposti( fra i quali non è ricompreso il consenso 
del prestatore di lavoro), si ha automaticamente la promozione
114
. La 
varietà di opinioni in dottrina risulta comunque poco rilevante nella 
pratica dato che le nostre corti, come già precisato nei precedenti 
capitoli, danno per appurata l’esistenza dello jus variandi. 
Si presenta adesso la necessità di individuare quali siano nello 
specifico i criteri per stabilire la superiorità delle mansioni( così come 
si era reso necessario stabilire attraverso quali indicatori si potesse 
dire che una mansione fosse equivalente ad un’altra): per una dottrina 
ormai molto consolidata, il punto di riferimento principale per stabilire 
se alcune mansioni sono superiori ad altre è il contratto collettivo e le 
declaratorie contenute al suo interno; così come saranno certamente 
inferiori le mansioni inquadrate in un livello contrattuale più 
basso
115
,saranno inequivocabilmente superiori le mansioni inquadrate 
nella categoria contrattuale superiore
116
. Il referente principale risulta 
essere la contrattazione collettiva poiché anche la superiorità, così 
come l’equivalenza, risulta essere sfornita testualmente di precisi 
parametri su cui basare il giudizio. Il giudice chiamato a stabilire se 
sussistano o meno gli elementi che integrano la promozione                  
( passaggio del tempo necessario e effettivo svolgimento di mansioni 
superiori), dovrà accertare le mansioni effettivamente svolte dal 
lavoratore e  parallelamente dovrà valutare le caratteristiche della 
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categoria rivendicata dal lavoratore e dovrà procedere al raffronto tra 
le due indagini. Fare riferimento all’inquadramento dei contratti 
collettivi porta con sé comunque una serie di problematiche date dal 
fatto che alcune mansioni possono essere inquadrate nel solito livello 
contrattuale di altre,ma risultare sotto alcuni aspetti superiori( trattasi 
della mobilità verticale interna). Essendo che di regola queste 
mansioni non sono giuridicamente superiori, dovrebbe escludersi il 
perfezionamento della fattispecie automatica, deficitando uno dei due 
presupposti
117
. Per alcuni, la promozione non verrebbe comunque 
meno se a quelle diverse mansioni, pur inquadrate nel medesimo 
livello,corrispondesse una retribuzione superiore. In altri termini si 
arriverebbe ad una situazione in cui si ha superiorità delle mansioni se 
queste sono inquadrate in una categoria contrattuale superiore oppure 
se, «pur essendo nella medesima categoria, hanno un trattamento 
economico più elevato»
118
, lasciando sempre e comunque la 
valutazione dei profili contenutistici delle mansioni alla sola 
contrattazione collettiva. Anche questo totale rimando alla 
contrattazione  può creare delle perplessità in quanto può capitare che 
le mansioni incluse nei tipici livelli di inquadramento abbiano un 
contenuto professionale diverso. In definitiva, così come per 
l’equivalenza, anche per le mansioni superiori potrebbe rientrare la 
possibilità di un accertamento in concreto da parte del giudice, sul 
contenuto qualitativo di certe mansioni rispetto ad altre, senza lasciare 
tutto alle determinazioni della contrattazione collettiva.  
Un’ altra questione molto importante rispetto al tema trattato è quello 
delle mansioni c.d. vicarie: abbiamo questo fenomeno quando tra i 
compiti tipici ricompresi nella qualifica di appartenenza sono 
ricompresi compiti di collaborazione o di sostituzione temporanea del 
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dipendente inquadrato nel livello più alto. Si potrebbe porre il 
problema del dipendente che reclama il superiore inquadramento a 
seguito della sostituzione che ha effettuato. La giurisprudenza ha 
generalmente escluso questo diritto rifacendosi all’argomento della 
precarietà e dell’occasionalità dell’incarico. Occorrerà però che 
sussistano questi presupposti e non che la sostituzione sia il frutto «di 
una stabile scelta dell’imprenditore; se esse hanno carattere 
permanente e la titolarità delle mansioni rimane in capo all’altro 
dipendente( che non abbia il diritto alla conservazione del posto) solo 
formalmente, si produrrà l’effetto della promozione automatica»119. 
Un altro caso di mansioni vicarie è quello che vede il dipendente 
svolgere mansioni inquadrate in livelli superiori e non inquadrate nella 
qualifica di appartenenza. Qui la soluzione sarà ancora più semplice se 
si guarda al dettato normativo: scatterà la promozione automatica se 
l’adibizione sarà piena e se si perfezioneranno tutti i requisiti legali. 
Qualche problema potrebbe sorgere nel momento in cui il lavoratore 
continui anche a svolgere i vecchi compiti inferiori: nella pratica i 
giudici vanno a ricercare quale sia la mansione assorbente, se quella 
inferiore o quella superiore, e in questo secondo caso ammettono che 
si verifichi la promozione automatica. Per stabilire quale sia la 
mansione assorbente usano gli stessi criteri che vengono utilizzati nel 
caso di mansioni promiscue: secondo gli ultimi orientamenti 
prevalenti della corte di Cassazione bisognerà guardare sia l’aspetto 
qualitativo( la mansione che determina l’inquadramento è quella con il 
grado più elevato di specializzazione) che quantitativo( è determinante 
ai fini dell’inquadramento la mansione espletata con maggiore 
frequenza e ripetitività) mettendoli in relazione ai dati di tipicità 
ambientale di quella data azienda. 
Un’ultima questione è quella che riguarda la comparazione con altri 
lavoratori. La corrispondenza delle nuove mansioni a quelle del livello 
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superiore non può essere ricavata dal confronto con l’inquadramento 
dei lavoratori che svolgono quegli stessi compiti. Questa affermazione 
è collegata alla questione già affrontata sull’esistenza o meno di un 
principio di parità di trattamento nel nostro ordinamento
120
. Da ultimo 
le sezioni unite della corte di Cassazione, con la sentenza del 17 
maggio 1996, n. 4570, hanno stabilito che non esiste tale principio e 
che quindi il datore di lavoro può procedere a differenziazioni fra i 
suoi dipendenti salvo non incorrere in discriminazioni, siano esse 
dirette o indirette. Da questa decisione possiamo ricavare, per quello 
che qui ci interessa, che l’elemento per valutare se siamo davanti ad 
un caso di promozione automatica sarà quello dell’effettiva adibizione 
a mansioni superiori e non il superiore inquadramento del  lavoratore 
sostituito( che potrebbe avere un inquadramento superiore rispetto alle 
sue effettive mansioni, riconosciuto da una qualifica convenzionale). 
Questa è appunto una conferma del fatto che nel nostro ordinamento 
rileva di più il dato dell’effettivo svolgimento delle mansioni piuttosto 
che quello soggettivo
121
. Il rimando al dato oggettivo non escluderà 
comunque la valenza della effettiva organizzazione aziendale e quindi 
del dato ambientale: in mancanza dei riferimenti della contrattazione 
collettiva, il giudice potrà ammettere la superiorità delle mansioni 
guardando alla prassi aziendale che assegna ai lavoratori che svolgono 
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3.2 LA PROMOZIONE AUTOMATICA: LA DURATA 
DELL’ADIBIZIONE A MANSIONI SUPERIORI 
 
 
Sappiamo che al fine della maturazione del diritto alla promozione 
automatica devono realizzarsi due presupposti, uno negativo, e cioè 
che l’adibizione a mansioni superiori non sia avvenuta per sostituire 
un lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto, e l’altro 
positivo, ovvero il trascorrere dei tre mesi dal momento dello 
spostamento( la contrattazione collettiva potrà eventualmente stabilire 
un termine inferiore o superiore, nel caso di quadri e dirigenti). 
Soffermiamoci su questo secondo requisito. Le questioni che si sono 
sollevate riguardano l’effettività e la continuità del periodo necessario 
per la promozione. Se l’effettività influenza anche questa parte della 
disciplina, bisognerà per forza giungere alla conclusione che nel 
computo dei tre mesi non devono essere ricompresi i giorni non 
lavorativi o non lavorati per  ferie, permessi o malattia. In questo 
senso si è espressa la dottrina prevalente, che ha rinvenuto la ratio 
della norma nell’intenzione di verificare la vera idoneità del lavoratore 
a svolgere le nuove mansioni. Anche se queste pause non vengono 
contate, esse non hanno l’effetto di interrompere la continuità del 
periodo e quindi si possono sommare le frazioni di tempo antecedenti 
e successive. Una minoritaria dottrina invece sostiene che ai fini del 
calcolo dei tre mesi, debbano essere incluse anche le assenze 
giustificate dal lavoro poiché la ratio della norma oltre a essere quella 
della verifica dell’idoneità a svolgere le nuove mansioni è anche 
quella volta a sanzionare un utilizzo eccessivo del lavoratore nelle 
mansioni superiori,senza fargli acquisire la posizione più alta. Un’ 
interpretazione così tanto rigida della effettività appare fuori luogo 
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proprio alla luce di questa ulteriore funzione della norma
123
. Ad ogni 
modo il criterio mediano, che rende calcolabili i periodi ante e post 
interruzione ma esclude questi giorni dal computo, rimane quello più 
accettato anche a livello di giurisprudenza, che già aveva dato una 
risposta analoga relativamente al problema del computo del periodo di 
prova. 
Ma la questione che più di tutte ha creato dubbi interpretativi in 
giurisprudenza è quella relativa alla continuità del periodo. Il  
problema sorge nel momento in cui, dalla lettera della norma, non  è 
dato evincere se con la parola “periodo” si intenda una frazione di 
tempo continuata oppure se, viceversa, si possano sommare distinti 
momenti. Di regola, sia in dottrina che in giurisprudenza,ha prevalso 
l’interpretazione rigorosa che intende che il tempo di svolgimento 
delle mansioni superiori debba essere continuativo. A sostegno della 
tesi rigida è stato detto che,se il legislatore avesse voluto prevedere il 
cumulo di distinti periodi, avrebbe previsto anche l’arco di tempo su 
cui calcolarli
124
 e poi ancora, lo stesso termine “periodo” lascerebbe 
pensare ad un arco di tempo che non può non essere continuato
125
. La 
stessa contrattazione collettiva poi, da cui la norma trae origine, 
prevede esplicitamente attraverso disposizioni ulteriori, il criterio 
basato sul cumulo di distinti periodi in un arco di tempo 
predeterminato e questo lascia pensare che il legislatore non abbia 
inteso introdurre tale metodo  tacitamente
126
. Questa interpretazione 
porta con sé la grave conseguenza di favorire pratiche elusive da parte 
del datore di lavoro, che potrebbe impedire ogni volta la promozione 
del lavoratore frammentando il periodo di assegnazione a mansioni 
superiori. Proprio per questo motivo si è reso necessario trovare delle 
eccezioni alla regola che tutelassero il lavoratore da questi 
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comportamenti fraudolenti: una tesi ormai superata affermava che 
l’ingiustificata frammentazione dei periodi comportava un negozio  in 
frode alla legge che invalidava gli atti interruttivi; il grave limite di 
questa tesi era quello di prevedere, in capo al prestatore di lavoro, il 
pesante onere di dimostrare l’intento fraudolento del comportamento 
del datore
127
. Gli orientamenti più recenti sono nel senso di ammettere 
il cumulo senza la necessità di dimostrare nessun intento fraudolento: 
in pratica questo sarebbe in re ipsa quando le assegnazioni a mansioni 
superiori avvengono con frequenza. Proprio questo lascia pensare che 
non siamo di fronte a saltuarie esigenze dell’impresa, bensì ricorrenti. 
Il prestatore di lavoro, in sede di giudizio, dovrà solo allegare la prova 
dei frequenti spostamenti
128
. Ultimamente si è recuperato in parte 
l’elemento soggettivo, per correggere l’eccessiva rigidità che si era 
creata,e adesso si richiede oltre alla sistematicità delle assegnazioni, 
anche una programmazione degli spostamenti e una preordinazione di 
vantaggi
129
. Occorrerà quindi un nesso fra le varie assegnazioni che 
riveli il carattere non occasionale degli spostamenti, consistente nella 
programmazione, e un vantaggio per  il datore di lavoro nell’utilizzare 
la professionalità di alcuni lavoratori rispetto ad altri, consistente nella 
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preordinazione. La rilevanza pratica di tutta questa questione potrebbe 
essere ampiamente ridimensionata dall’intervento della contrattazione 
collettiva che si preoccupi di prevedere il cumulo di distinti periodi in 
un arco di tempo determinato. Ma l’autonomia collettiva si è 
dimostrata contraria a intervenire in modo incisivo sui meccanismi di 
avanzamento di carriera  perché « è questa una zona molto delicata 
dove resta molto difficile mettere in discussione le prerogative del 





3.3  Segue: LA SOSTITUZIONE DEL LAVORATORE 




Ci rimane da analizzare l’altro requisito necessario affinché si 
perfezioni la fattispecie della promozione automatica oltre al 
trascorrere del tempo necessario. Stiamo parlando del fatto che 
l’adibizione temporanea a mansioni superiori non deve essere fatta 
allo scopo di sostituire un lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto. Una prima ratio di questo requisito è 
facilmente rinvenibile nella necessità che il lavoratore assente 
temporaneamente, al suo rientro, non veda pregiudicato 
irrimediabilmente il suo posto di lavoro. Ma si può rinvenire anche 
una seconda esigenza, sottesa alla previsione, e cioè quella di tutela 
del datore di lavoro affinché non si trovi con un eccesso di personale 
addetto alle qualifiche superiori al momento del rientro in azienda del 
sostituito. 
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Come in molti altri punti della norma che stiamo analizzando, anche 
questo requisito ha creato dubbi e incertezze interpretative. Si può 
infatti capire come una nozione troppo estesa di lavoratore assente con 
diritto alla conservazione del posto salvaguardi troppo le esigenze del 
datore di lavoro che non si vedrebbe quasi mai costretto a promuovere 
il sostituto, trascurando così le esigenze di protezione dell’interesse 
alla promozione e quindi alla carriera del lavoratore. Il problema che 
si pone è quello di un contemperamento di interessi sì da avere una 
nozione non troppo rigida di assenza per andare incontro alle esigenze 
del datore di lavoro, ma che non pregiudichi troppo anche l’interesse 
alla carriera del dipendente. Inoltre, avendo questa norma natura 
derogatoria, andrebbe letta preferibilmente in termini di                        
“regola-eccezione” così da darle, quindi, un valore più ristretto 
possibile. L’orientamento tradizionale interpreta la nozione di assenza 
del lavoratore in modo restrittivo per cui risultano essere assenti 
soltanto coloro che si trovano nelle ipotesi legalmente o 
convenzionalmente previste di sospensione del rapporto di lavoro ex 
artt. 2110 e 2111 c.c. e cioè i casi di infortunio, malattia, gravidanza, 
servizio militare, puerperio, copertura di incarichi sindacali o di 
cariche pubbliche elettive.  Come si può vedere, restano fuori dalla 
definizione di “assenti con diritto alla conservazione del posto” i 
lavoratori in ferie, quelli che hanno effettuato una rotazione per 
esigenze aziendali o motivi di salute, quelli in attesa della risoluzione 
di una controversia giudiziaria riguardo l’attribuzione del posto131. 
Ricapitolando dunque, per tutti quei casi di sospensione non 
legalmente previsti e non considerati anomali ed eccezionali rispetto 
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al rapporto di lavoro, si avrebbe la perdita del diritto alla 
conservazione del posto di lavoro del sostituito e la conseguente 
promozione automatica del sostituto trascorsi i tre mesi. A questa 
visione rigida del concetto di assenza ne è seguita un’altra che ha 
allargato la prospettiva, ridimensionando le ipotesi di promozione 
automatica. In questa nuova concezione, rientrano nelle ipotesi di 
assenza i casi di ferie, le ipotesi di lavoratore collocato in cassa 
integrazione e tutti i casi di assenza dall’incarico stesso e non 
dall’azienda( come i casi di rotazione per motivi di salute, per 
trasferimento)
132
. Questa ultima impostazione ha il pregio di andare 
maggiormente incontro alle esigenze di flessibilità delle aziende e dei 
datori di lavoro ma incontra il limite di includere troppe fattispecie 
che impediscono la promozione automatica e questo la pone in netto 
contrasto con la ratio della norma. La differenza principale tra le due 
impostazioni è che nella prima, il datore di lavoro subisce l’assenza 
poiché le cause alla base sono tutte eccezionali e da lui indipendenti; 
nella seconda impostazione invece si aggiungono casi in cui il datore 
« non subisce, ma provoca la vacanza del posto in ragione del suo 
potere gestionale.»
133
 A conti fatti dunque, un’impostazione più 
orientata possibile alla tutela degli interessi di tutti, senza uno 
sbilanciamento eccessivo per nessuna delle parti in gioco, dovrebbe 
essere quella che applica l’eccezione dell’art. 2103 c.c. ai casi in cui il 
datore di lavoro subisce l’assenza e, proprio per questo, non si vede 
perché si dovrebbe ulteriormente penalizzare la sua posizione 
obbligandolo ad una promozione automatica. In questo caso il 
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sacrificio della carriera del sostituto troverebbe la sua  ragione 
d’essere. Viceversa, se lo spostamento è determinato dal potere 
organizzativo del datore di lavoro, si dovrà applicare la regola dell’art. 
2103 c.c. in quanto il datore, così come determina la situazione di 
vacanza del posto, può anche consapevolmente prefigurarsi le 
conseguenze che ne possono derivare, fra le quali si presenta la 
promozione automatica del sostituto
134
.  
Un altro problema che solleva questioni e dubbi interpretativi è quello 
della c.d. sostituzione “a cascata” o a “scorrimento”. Si discute 
riguardo la possibilità di escludere la promozione automatica per il 
lavoratore che stia sostituendo un dipendente che a sua volta sta 
sostituendo un lavoratore assente con diritto alla conservazione del 
posto. La soluzione che esclude la promozione appare prevalente sia 
in dottrina che in giurisprudenza
135
, rilevando così una nozione di 
assenza molto elastica poiché il lavoratore spostato a coprire il posto 
dell’assente con diritto alla conservazione del posto, non viene 
considerato “tecnicamente assente” così da produrre la promozione 
automatica di colui o colei che per scorrimento lo sostituisce.
136
 Non 
mancano visioni differenti che invece non escludono la promozione 
automatica nel caso delle sostituzioni a cascata ricavando la soluzione 
dal dato testuale che non consentirebbe di assimilare la situazione 
degli assenti con diritto alla conservazione del posto con quelli che 
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sono,sì assenti dal loro posto di lavoro, ma non dall’azienda. Le due 
situazioni dunque non sarebbero assimilabili e quindi non troverebbe 
applicazione l’eccezione ex art. 2103 c.c. . Inoltre una scelta di questo 
tipo non potrebbe «comportare il sacrificio degli interessi 
professionali del lavoratore» in quanto essa risulterebbe determinata 
«da una libera scelta organizzativa dell’imprenditore che non subisce 
l’assenza medesima,ma ne è egli stesso causa in quanto ha preferito 
optare per il sistema di sostituzioni interne o “a cascata”, anziché 
utilizzare lo strumento tipico che la legge offre, cioè la sostituzione 
con personale assunto a tempo determinato»
137
.  
Un’ulteriore questione si presenta quando il lavoratore assente con 
diritto alla conservazione del posto non rientra nel suo posto di lavoro 
e anzi, il rapporto si conclude completamente. Sorge quindi il 
problema di stabilire le conseguenze di questa nuova situazione di 
fatto. Il dubbio interpretativo verte sul momento dal quale decorre il 
tempo utile per la promozione automatica del sostituto: dal momento 
antecedente o dal momento subito successivo alla cessazione del 
rapporto di lavoro del lavoratore assente? L’opinione prevalente è 
quella di far decorrere questo tempo dal momento successivo al 
termine del rapporto. La scelta appare sempre più consolidata alla luce 
del fatto che, nel caso opposto, il datore di lavoro vedrebbe surrogata 
la sua volontà dal consolidarsi di un fatto totalmente imprevisto. Non 
si potrebbe escludere infatti che il datore di lavoro, se avesse saputo 
della definitività dell’ assenza, avrebbe optato per una scelta diversa 
nella sostituzione stessa. Detto questo, i tre mesi necessari per il 
perfezionamento della fattispecie automatica, inizieranno a decorrere 
dal momento successivo così che il datore di lavoro potrà decidere se 
mantenere in quella posizione lo stesso supplente o un altro 
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. La scelta pare ovvia anche per la sua maggior aderenza 
alla funzione della disposizione «che è quella di indicare lo scadere 
del periodo di tempo per (valutare se) impedire il verificarsi 
dell’effetto della promozione»139. In giurisprudenza, dopo due 




L’ultima questione riguarda il profilo processuale e si occupa di 
stabilire a chi spetti l’onere di provare che tipo di assenza sia quella 
del lavoratore sostituito. Sembra più corretto ammettere che spetti al 
datore di lavoro e questo in base alla ratio stessa dell’art.  2103 c.c., 
alle norme di carattere generale sull’onere della prova(ex 2697 c.c.) e 
al fatto che il lavoratore non sempre sa di dover provvisoriamente 
sostituire un assente
141
; per lui dunque sarebbe una vera e propria 
probatio diabolica. A conti fatti dunque, al lavoratore spetta l’onere di 
provare i fatti costitutivi del suo ipotetico diritto alla promozione e al 
datore spetta l’onere di dimostrare i fatti impeditivi, in questo caso 
l’assenza che giustifica la conservazione del posto. 
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 MEUCCI, op. cit. p. 46: la regola vale salvo differenti previsioni contrattuali; 
PISANI, op. cit. p 213 
139
 PISANI, op. cit. p 214 
140
 Cass. 7 febbraio 1985, n. 970 in GC,I,2773:«(…) È vero invece che finché dura 
la causa della sostituzione, il lavoratore sostituto non matura il diritto 
all’inquadramento nella qualifica superiore, quand’anche la sostituzione abbia durata 
superiore ai tre mesi, mentre cessata la causa della sostituzione, l’eventuale 
proseguimento delle mansioni superiori diviene utile ai fini del superiore 
inquadramento solo quando superi i tre mesi(…); in senso difforme Cass. 8 febbraio 
1985, n. 1029, in Giur. It., 1985,I,1,c.1352: «(…) la questione, tuttavia, si presenta 
diversa,se, nel corso dell’espletamento delle mansioni superiori, all’assenza per 
malattia, fa seguito la risoluzione del rapporto di lavoro per effetto di dimissioni 
dall’impiego del lavoratore infermo, le cui mansioni erano state affidate 
temporaneamente ad altro dipendente dell’impresa, di grado inferiore. In tal caso, 
l’estinzione del diritto alla conservazione del posto del lavoratore sostituito in via 
temporanea, fa venir meno una delle condizioni poste dalla legge per non rendere 
definitiva l’assegnazione a funzioni superiori a quelle contemplate dalla qualifica di 
appartenenza. Di modo che la pretesa di ottenere l’accertamento della cennata 
definitività è solo condizionata all’effettivo espletamento delle mansioni superiori 
per il tempo stabilito dalla legge o dalla contrattazione collettiva, nel quale va 
computato anche il periodo di assenza per malattia del dipendente sostituito, poscia 
dimissionario. (…)»; per l’orientamento più recente: Cass. 24 gennaio 1992, n. 766, 
RIDL, 1993, II, 278, con nota di FOCARETA. 
141
 Cass., dicembre 1990, n. 11663, in Foro it., 1991,I,c 467 
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L’art. 2103 c.c. stabilisce espressamente che « nel caso di 
assegnazione  a mansioni superiori il prestatore ha diritto al 
trattamento corrispondente all’attività svolta». Questo tipo di 
trattamento è dovuto sia nel caso che l’assegnazione diventi 
successivamente definitiva, sia nel caso in cui rimanga solo 
temporanea. Questo principio è inderogabile per cui risulta nullo 
qualsiasi patto che subordina il pagamento della più alta retribuzione 
al trascorrere di un periodo.  
Dopo questa breve premessa, bisogna subito aggiungere che nella 
realtà possono verificarsi anche situazioni peculiari che vedono la 
retribuzione corrispondente alle mansioni superiori addirittura 
inferiore rispetto alla retribuzione complessiva raggiunta in 
precedenza, quando il lavoratore era adibito alle mansioni inferiori. Si 
pone dunque il problema di capire se, anche in caso di variazione in 
melius delle mansioni, valga la tutela prevista in caso di passaggio a 
mansioni equivalenti e cioè, il divieto di modifica in pejus della 
retribuzione. La dottrina è piuttosto divisa sulla soluzione da dare a 
questo interrogativo: da una parte si collocano coloro che ritengono 
che la garanzia della irriducibilità della retribuzione si debba estendere 
anche al passaggio a mansioni superiori
 142,dall’ altra abbiamo quelli 
che affermano che si debba escludere l’irriducibilità del precedente 
trattamento con il passaggio alla qualifica superiore
143
. La 
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 In questo senso LISO, op. cit. p.246/247 utilizza l’argomento a fortiori: se la 
garanzia è operante per lo spostamento a mansioni equivalenti, «a maggior ragione 
deve ritenersi operante- nei termini che si è visto- in caso di spostamento a mansioni 
superiori» 
143
 In questo senso GRANDI, op. cit. p. 283:« (…) La funzione della previsione 
sull’irriducibilità del trattamento retributivo goduto funge da garanzia soltanto per le 
variazioni a mansioni equivalenti, di cui è diretta ad impedire possibili attuazioni 
svantaggiose a detrimento del lavoratore. Nella diversa ipotesi di adibizione a 
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giurisprudenza ,e nello specifico la Cassazione, ha aderito ad un 
orientamento più rispondente alla realtà, prevedendo che si possa 
avere una diminuzione della retribuzione con il passaggio a mansioni 
superiori e questo perché « il divieto di diminuzione della retribuzione 
è in funzione del divieto di dequalificazione»
144
. I nostri giudici hanno 
sostenuto un’impostazione che non prevede la garanzia 
dell’irriducibilità  assoluta  della retribuzione nel caso di spostamento 
a mansioni superiori ma una irriducibilità relativa: sarà la retribuzione 
relativa alla professionalità acquisita a non dover essere diminuita
145
, e 
questo vale allo stesso modo in cui vale per le mansioni equivalenti. 
Da ciò ne deriva che anche con mutamento in melius, la nuova 
retribuzione potrà ben risultare globalmente inferiore alla precedente 
poiché dovrà essere stabilita guardando al nuovo inquadramento e 
partendo dal minimo contrattuale per questo previsto. Se si aderisse 
alla tesi dell’irriducibilità totale, potrebbero presentarsi anche casi di 
lavoratori neo-promossi ma privilegiati economicamente senza un 
giustificato motivo, rispetto ad altri che svolgono le stesse mansioni
146
 
da molto più tempo. 
                                                                                                                                        
mansioni superiori, proprio perché si suppone implicita la presunzione che la 
retribuzione sia più vantaggiosa, il principio di irriducibilità è sostituito da quello di 
“corrispondenza” all’attività svolta, cioè dell’equivalenza oggettiva tra nuove 
mansioni e trattamento corrispettivo. Quest’ultimo principio trascende la garanzia 
della conservazione della retribuzione già di fatto goduta, poiché si colloca 
nell’ottica della corrispettività.(…)» 
144
 Cass. 15 febbraio 1996, n. 1175, in Riv. It. Dir. Lav. , 1996,II, p. 804, con nota di 
G. BOLEGO: «(…) Per cui quando, come nella specie,  non vi sia dequalificazione, 
anzi mutamento delle mansioni per effetto di passaggio alla categoria superiore e sia 
assicurata una retribuzione che, seppur ridotta per effetto di impegno lavorativo, 
quantitativamente minore, resti nei limiti tabellari, è da escludere che ricorrano gli 
estremi dell’asserita violazione di legge.(…)». Vedi anche Cass. 14 maggio 1979, 
n.2783, in Foro It., 1979,I,,c, 1750 e Cass. 7 settembre 1996, n. 9386, in GC., 
1994,I, p. 397. 
145
 MAZZOTTA, mutamento di mansioni,retribuzione irriducibile e corrispettività, cit. 
pag. 519:« è la retribuzione collegata alla professionalità acquisita a non dover 
essere diminuita e non e non la retribuzione statisticamente intesa quale “reddito” 
lavorativo 
146
 G.BOLEGO, op. cit. p.811  
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Un profilo particolare della questione riguardante la retribuzione è 
quello relativo alle mansioni vicarie
147
: ci si domanda quale debba 
essere il trattamento dovuto al lavoratore in caso di svolgimento di 
mansioni vicarie e cioè, se egli debba ricevere il trattamento superiore 
per il periodo in cui effettivamente svolge le mansioni di livello più 
elevato. Le corti di merito(raramente la giurisprudenza di 
legittimità
148
) sostengono che sia dovuto il trattamento corrispondente 
all’attività effettivamente svolta in virtù dell’art. 36 della costituzione. 
Il filone invece prevalente nella suprema corte è quello che non 
prevede alcuna maggiorazione nella retribuzione essendo, le 
prestazioni vicarie, rientranti  già nelle mansioni convenute e quindi 
già completamente retribuite
149
. La soluzione più corretta comunque, 
assume i caratteri di un compromesso fra le due precedenti posizioni: 
andrà valutato caso per caso se l’adibizione a mansioni superiori, 
anche se nel senso di vicarie,  sia “piena” e “completa”. In questa 
eventualità maturerà il diritto al trattamento economico superiore, 
viceversa no. A conferma di questa posizione mediana abbiamo anche 
la disciplina delle mansioni nei rapporti di lavoro privatizzati con le 
pubbliche amministrazioni( d. lgs. 30 marzo 2001, n. 165)
150
. 
                                                          
147
 Vedi cap. III § 1 
148
 Cass. 12 marzo 1983, n. 1859, in Foro It., 1985,I, c. 2971: « (…) E a nulla vale 
ritenere che la mansione superiore partecipa delle mansioni istituzionali, trattandosi 
di una previsione  regolamentare che si sviluppa nell’ambito del c.d. jus variandi del 
datore di lavoro, ma che certamente non può interessare l’area di operatività dell’art. 
2103 c.c. il quale prevede il diritto del lavoratore assegnato a mansioni superiori al 
“trattamento corrispondente all’attività svolta”. La quale ultima, è bene precisare, 
non subisce nella specie, alcuno dei limiti ipotizzati dalla ricorrente sotto la forma di 
una minore intensità di compiti e di responsabilità, ma si sviluppa nell’ambito più 
completo delle mansioni previste per il dipendente di grado VI, il quale, se proposto 
al ramo “amministrazione” esplica, in quanto ricorrenti e con pari responsabilità, le 
attribuzioni elencate per il capo dei servizi esecutivi e contabili.(…)»  
149
 Cass. 19 gennaio 1985, n. 183, in Foro It., 1985, I,c, 2970: «(…) ne deriva, 
altresì, che non è censurabile, in sede di legittimità, sotto il profilo della corretta 
applicazione delle norme di ermeneutica contrattuale, la decisione del giudice di 
merito che ritenga infondata la domanda del vicedirettore di succursale(…) intesa ad 
ottenere la condanna (…) al pagamento della retribuzione della retribuzione 
corrispondente alle mansioni vicarie, espletate, temporaneamente, in sostituzione del 
direttore assente o impedito.(…)» 
150
 BROLLO, op. cit. p. 345 
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CAPITOLO QUARTO: LE FORME DI TUTELA 






Fino a questo momento ci siamo occupati di chiarire i contenuti del 
novellato articolo 2103 del codice civile, che dopo l’introduzione 
dello statuto dei lavoratori ha conosciuto importanti cambiamenti. 
L’articolo è stato analizzato in una prospettiva che potremmo definire 
fisiologica, in quanto se ne è descritto il funzionamento alla luce del 
nostro sistema giuridico, e anche statica, non essendo stati affrontati 
ancora i profili più strettamente pratici e processuali legati alla norma. 
Si tratta adesso di affrontare proprio questi aspetti e quindi analizzare 
la norma nel momento in cui viene disatteso il divieto qui contenuto, e 
cioè quello di adibire il prestatore a mansioni inferiori. Parallelamente 
si dovranno affrontare, al fine di comprenderne l’efficacia, gli 
strumenti messi a disposizione del lavoratore per “resistere” all’uso 
illegittimo del potere datoriale. 
Prima di affrontare gli strumenti giurisdizionali messi a punto dal 
sistema, occorre analizzare la facoltà di autotutela individuale del 
lavoratore. L’autotutela consiste nel rifiuto di eseguire l’ordine 
ricevuto dal datore di lavoro (che in questo caso consisterebbe 
nell’adibire il prestatore a mansioni di livello inferiore) perché 
ritenuto in contrasto con la norma o il contratto che regolano la 
disciplina
151
. Sia giurisprudenza che dottrina giustificano tale 
comportamento in capo al lavoratore per ragioni che risultano essere 
intuitivamente ovvie ma questo non significa che non sia difficoltoso 
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 A.VALLEBONA, tutele giurisdizionali e autotutela individuale del lavoratore, 
1995, Cedam, p. 49 
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spiegare il principio giuridico in forza del quale il lavoratore può 
rifiutarsi di eseguire la prestazione. Una prima affermazione del 
principio venne data subito dopo l’emanazione dello statuto dei 
lavoratori quando, secondo l’opinione di una certa dottrina, sembrava 
essere stato abrogato del tutto lo jus variandi del datore di lavoro
152
. 
Su questo presupposto si provava a spiegare il fondamento del 
comportamento del lavoratore che disattendeva l’ordine del datore di 
lavoro: tale ordine si collocava proprio al di fuori dell’area del vincolo 
contrattuale sia perché illegittimo, sia perché privo di fondamento a 
sua volta. La prestazione richiesta si qualificava come non dovuta ai 
sensi dell’2033 del c.c.153,alla stregua di un indebito oggettivo. Una 
visione del genere, se poteva trovare terreno fertile all’interno di un 
contesto che accettava l’idea della cancellazione dello  jus variandi, 
certamente non poteva resistere alla luce dell’altro filone di pensiero, 
che invece argomentava in favore della sopravvivenza del potere 
direttivo
154
. Diventò necessario quindi trovare altri principi a 
fondamento dell’autotutela che tutt’oggi devono essere richiamati 
visto l’affermarsi, incontestato in giurisprudenza, della conservazione 
dello jus variandi. Due sono le varianti principali per la 
configurazione giuridica del diritto di autotutela e per il suo esercizio: 
per una parte degli interpreti esso rappresenta un’eccezione di 
inadempimento ex art. 1460 c.c.
155, per un’altra, tale comportamento 
sarebbe un mero rifiuto di svolgere una prestazione “non dovuta”156. 
Ma vediamo le implicazioni delle due varianti: secondo la prima 
impostazione, che si pone all’interno dello schema contrattuale, il 
lavoratore potrebbe rifiutarsi di adempiere alla propria prestazione 
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 SUPPIEJ, op. cit. p. 308 e ss. 
153
  FERRANTE, op. cit. pag 263; Art. 2033 c.c.: “Chi ha eseguito un pagamento non 
dovuto ha diritto di ripetere ciò che ha pagato. Ha inoltre diritto ai frutti e agli 
interessi dal giorno del pagamento, se chi lo ha ricevuto era in mala fede, oppure, se 
questi era in buona fede, dal giorno della domanda.” 
154
 Vedi cap.I § 4.2 
155
 V. FERRANTE, potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato,Torino, 
2004, p. 274; MEUCCI, op. cit. pag 23; VALLEBONA, op. cit.130 
156
 VALLEBONA, op. cit. 137 
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poiché il datore di lavoro non ha adempiuto o non intende adempiere 
alla propria. L’inadempimento del datore di lavoro si configurerebbe 
con l’atto di adibizione a mansioni inferiori. Secondo questa visione, il 
lavoratore conserverebbe anche il diritto alla retribuzione sempre 
ammesso che continui a svolgere, o ad offrirsi di svolgere, le 
precedenti mansioni. Una impostazione di questo tipo presenta però 
delle conseguenze riguardanti la reazione del lavoratore che, per 
essere legittima, dovrà essere proporzionata al comportamento del 
datore e conforme a buona fede
157
: sarà esclusa la legittimità del 
comportamento del lavoratore che rifiuti di svolgere la sua professione 
davanti a piccoli e secondari inadempimenti del suo titolare
158. L’altra 
impostazione invece esula dalla logica contrattuale e spiega il 
comportamento del dipendente come “rifiuto di una prestazione non 
dovuta”159. Ne deriva che non è necessario richiedere la 
proporzionalità con l’inadempimento del datore di lavoro e la buona 
fede del dipendente
160
. Anche in questo caso comunque il lavoratore 
può rimanere a disposizione del datore di lavoro per svolgere le 
mansioni precedenti o altre a queste equivalenti e può addirittura 
continuare materialmente a svolgere quelle mansioni determinando 
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 FERRANTE, op. cit. p. 282 
158
 Cass…. Più recentemente in Cass. 23 novembre 1995, n. 12121, in RIDL, 1996, 
II, p. 796, con nota di CARO è stato considerato conforme a buona fede anche il 
comportamento della dipendente che si sia rifiutato di svolgere la prestazione ma sia 
comunque rimasta a disposizione del datore di lavoro presso la sua abitazione. 
Questo orientamento si fonda su una lettura evolutiva dell’art. 1460 del c.c. e «il 
requisito essenziale della buona fede è ancora una volta individuato nella 
dichiarazione di disponibilità allo svolgimento delle mansioni originarie o di altre 
equivalenti». 
159
 BROLLO, op. cit. p. 275; PISANI, op. cit. p. 228; Cass. 7 dicembre 1991, n. 13187, 
in Riv. It. Dir. Lav. 1992,II, p. 947, con nota di Tullini: «(…) In particolare, ai sensi 
dell’art. 2103 c.c., lo jus variandi è attribuito all’imprenditore  solo nell’ambito delle 
mansioni equivalenti a quelle già esercitate dal lavoratore. In difetto, il contratto di 
lavoro non subisce alcuna modifica nel contenuti, e l’ordine impartito al dipendente 
di svolgere le nuove mansioni si colloca del tutto al di fuori del contenuto 
contrattuale. L’inottemperanza ad esso, pertanto, non può costituire 
inadempimento.(…)» 
160
 Così si è espressa la Cassazione 
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una situazione di mora credendi
161
 che comporta il mantenimento del 
diritto alla retribuzione integrale e costituisce uno strumento di 
coazione nei confronti del datore di lavoro affinché richieda al 
lavoratore la “prestazione dovuta”. Da tenere distinto dal fenomeno 
del rifiuto della prestazione non dovuta, è il caso di rifiuto della 
prestazione dovuta, che si ha quando il lavoratore reagisce ad un 
inadempimento datoriale rifiutandosi di eseguire la sua prestazione
162
, 
e quindi mette in atto un comportamento la cui legittimità è 
subordinata all’illegittimità del comportamento del datore di lavoro163. 
Ma tornando all’autotutela in generale, sia essa intesa come eccezione 
di inadempimento o come rifiuto di prestazione non dovuta, il 
problema evidentemente più significativo è quello riguardante l’esito 
di un futuro giudizio: davanti ad un giudice, infatti, l’atto datoriale 
potrebbe risultare anche legittimo cosicché il comportamento del 
lavoratore perderebbe di giustificazione e egli potrebbe rischiare 
addirittura un licenziamento per giustificato motivo soggettivo o per 
giusta causa oltre che alla perdita della retribuzione. In altre parole il 
rifiuto di eseguire la prestazione risulta un metodo molto efficace ma 
allo stesso tempo rischioso. Al fine di tutelarsi da questi rischi, il 
lavoratore, se ne ricorrono i presupposti, potrebbe chiedere al giudice 
l’emissione di un provvedimento d’urgenza164 che sospenda gli effetti 
di quell’atto considerato illegittimo. Se il lavoratore ha dalla sua parte 
un provvedimento del giudice che giustifica il suo rifiuto, vede esclusa 
la possibilità di incorrere, secondo un giudizio futuro, in quello che 
sarebbe un vero e proprio inadempimento. Un ulteriore profilo che 
può avere l’autotutela è quello della sua natura estintiva nei confronti 
                                                          
161
 E. GHERA E F. LISO, mora del creditore(diritto del lavoro), in Enc. Dir. Lav., vol. 
XXVI, Milano, 1976 
162
 Ipotizziamo il caso di un lavoratore che si rifiuta di svolgere la sua mansione 
poiché il datore di lavoro non ha rispettato l’obbligo di sicurezza, causando così 
condizioni di lavoro pericolose. 
163
 M. LANOTTE, il danno alla persona nel rapporto di lavoro, 1998, ed. 
Giappichelli, cap. V, p. 241 
164
 Vedi infra par. II 
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del rapporto di lavoro: il lavoratore può scegliere di presentare le 
proprie dimissioni che saranno sorrette da giusta causa. Proprio per 
questa ragione, come previsto dall’art. 2119 c.c., al prestatore di 
lavoro spetta anche l’indennità sostitutiva del preavviso.  
 
 
4.2 L’AZIONE CAUTELARE 
 
 
Anche nell’ambito della tutela della professionalità è ammesso il 
ricorso al provvedimento cautelare d’urgenza previsto all’art. 700 del 
codice di procedura civile
165
. Come in ogni altro caso, al fine 
dell’emanazione di un provvedimento cautelare, serve la sussistenza 
dei presupposti giuridici necessari e cioè il fumus boni iuris e il 
periculum in mora. Il primo requisito deve riguardare la presunta 
illegittimità dell’atto datoriale di dequalificazione, il secondo invece 
attiene al concreto stato di pericolo che può colpire sia il bene dignità 
che il bene professionalità del lavoratore. Non basterà quindi un 
astratto riferimento ad una situazione di pericolo ma servirà che 
concretamente, e in riferimento alla specifica situazione, il pericolo sia 
comprovato
166
. La necessità di concretizzare il pericolo si spiega bene 
in relazione agli interessi tutelati: per quanto riguarda la 
professionalità, questa non è lesa irrimediabilmente da qualsiasi atto 
per il tempo occorrente per fare un processo, poiché sono molti i casi 
di sospensione del rapporto di lavoro per periodi prolungati che non 
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 Art. 700 c.p.c. “fuori dai casi regolati nelle precedenti sezioni di questo capo, chi 
ha fondato motivo di ritenere che, durante il tempo occorrente per far valere il suo 
diritto in via ordinaria, questo sia minacciato da un pregiudizio imminente e 
irreparabile, può chiedere con ricorso al giudice i provvedimenti d’urgenza,che 
appaiono, secondo le circostanze, più idonei ad assicurare provvisoriamente gli 
effetti della decisione sul merito” 
166
 Pisani, op. cit. p. 225 
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necessariamente comportano una perdita di professionalità(pensiamo 
per esempio alla malattia, o alla maternità o alle altre ipotesi di 
sospensione di lavoro). Per quanto concerne invece la dignità del 
lavoratore, risulta evidente che non tutti gli atti datoriali di 
spostamento a mansioni inferiori porteranno una sua sicura lesione: 
soltanto gli spostamenti a mansioni la cui differenza è sentita come 
molto forte e umiliante ricadranno tra quelli che giustificano 
l’esistenza di un periculum in mora.  Se invece il lavoratore riesce 
concretamente a dimostrare l’esistenza del pericolo, allora il giudice 
del lavoro potrà emettere un provvedimento di carattere 
provvisorio
167
. Il ricorso ad uno strumento come quello ex art. 700 
c.p.c.  comporta la sospensione dell’efficacia dell’atto datoriale, in 
attesa che il giudizio di merito accerti la sua reale illegittimità. La 
sospensione degli effetti dell’atto comporta anche una tutela maggiore 
per il lavoratore che ha agito in via di autotutela poiché il suo 
comportamento risulta comunque sorretto da un provvedimento 
giurisdizionale. Altri dubbi interpretativi riguardano il contenuto del 
provvedimento d’urgenza: nulla quaestio per quelli con contenuto 
sospensivo ma tutti gli altri portano con sé il problema 
dell’incoercibilità degli obblighi168: se la misura cautelare prevedesse 
ad esempio, oltre che alla sospensione dell’atto di modifica delle 
mansioni, anche il ritorno alle mansioni precedenti, si incontrerebbe il 
problema dell’incoercibilità di questo tipo di obblighi(di fare o di non 
fare) tipicamente infungibili. Nel nostro ordinamento infatti mancano 
sia tecniche di esecuzione diretta che indiretta degli obblighi 
infungibili, visto che l’art. 388,2°c del c.p. punisce solo l’elusione 
dell’esecuzione di un provvedimento cautelare. Quindi se manca nella 
pratica la possibilità di obbligare ad eseguire questo tipo di misure 
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 Pensiamo  al caso di una giornalista la cui esclusione dal lavoro potrebbe 
compromettere la carriera in termini di immagine professionale oppure al caso di un 
informatico che si vede adibito a mansioni inferiori con un danno alla sua 
professionalità che si caratterizza per essere in costante mutamento e miglioramento. 
168
 A.VALLEBONA, op. cit., p. 48 
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cautelari, anche la stessa misura cautelare, se emessa, perde di senso, 
poiché nel procedimento cautelare, cognizione ed esecuzione non 
possono esser tenuti distinti
169
:il procedimento cautelare, infatti, si 
distingue per essere di carattere misto di cognizione e di esecuzione 
poiché il giudice, in un unico procedimento, conosce ed esegue quanto 
stabilito. Ecco perché la struttura del procedimento cautelare ne indica 
pure la funzione, che è realmente compiuta se viene data piena 
attuazione alla cautela disposta
170
. Per una parte della dottrina però, 
l’unitarietà del procedimento cautelare è un fattore contestabile in 
quanto vi sarebbe una differenza insuperabile tra la fase di 
accertamento e quella attuativa, che ben si riscontrerebbe nei casi in 
cui l’intimato adempia autonomamente oppure, più in generale, se si 
considera che c’è bisogno di un’ulteriore intervento rispetto a quello 
che concede la cautela, che serve per adeguare la realtà al precetto qui 
contenuto.
171
 Questa dottrina però ha avuto poco seguito considerando 
che nella realtà delle cose, esistono casi in cui l’effettiva impossibilità 
di esecuzione diretta o indiretta della misura cautelare, arriva a 
mettere in dubbio il senso stesso dello strumento. Fatte queste 
considerazioni, vi è comunque chi giunge a considerare la tutela 
cautelare nel caso di prestazioni di fare infungibili, uno strumento 
comunque utile poiché risulterebbe idonea a provocare un 
adempimento spontaneo da parte del soggetto obbligato. Per quello 
che però ci riguarda, e cioè la richiesta di provvedimento cautelare in 
caso di demansionamento, l’unico provvedimento cautelare che può 
produrre i risultati richiesti, in presenza di un concreto periculum, è 
quello sospensivo degli effetti dell’atto datoriale, in attesa della 
definizione del giudizio. Inoltre, la sospensione degli effetti mette al 
sicuro il lavoratore che volesse agire autotutelandosi e quindi volesse 
non dar seguito all’ordine datoriale: se dal successivo giudizio di 
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merito dovesse derivare la legittimità dell’atto datoriale, il lavoratore 
non sarà comunque licenziabile per inadempimento contrattuale in 
quanto, il suo comportamento era sorretto da un atto giurisdizionale. 
Viceversa, il lavoratore potrebbe anche essere licenziato perché 
sarebbe responsabile di aver rifiutato illegittimamente uno 
spostamento di mansioni legittimo. 
 
 
4.3 L’AZIONE DICHIARATIVA DI NULLITÀ 
 
 
Il secondo comma dell’art. 13 dello statuto prevede la nullità dei patti 
contrari alle previsioni del primo comma. Prendendo spunto da questo 
dato, non si vede perché non estendere la sanzione della nullità anche 
agli atti unilaterali del datore di lavoro che prevedono un 
demansionamento. Il lavoratore dunque, potrà rivolgersi al giudice 
affinché dichiari la nullità dell’atto visto che la norma ha natura 
imperativa e ogni sua violazione comporta il venire meno del negozio 
unilaterale contrario. Questa conseguenza scatta anche se la previsione 
della nullità non è contenuta all’interno della norma stessa, come nel 
nostro esempio, poiché deriva dalle regole generali ex art. 1418,1°c e 
1324 del codice civile. E proprio da queste regole di carattere 
generale, deriva che l’azione di nullità non ha termini per essere 
impugnata e inoltre non ha termini di prescrizione. Inoltre, il 
lavoratore non solo non può accettare ex ante una modifica delle 
mansioni vietata, ma anche ex post, e cioè a demansionamento 
avvenuto, non può effettuare transazioni o rinunciare al diritto di 
ottenere le mansioni che per contratto gli spettano
172
 Ci si interroga 
tuttavia sul valore da dare al comportamento del lavoratore che, per 
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lungo tempo, di fatto, abbia dato seguito alle pretese illegittime del 
datore di lavoro, senza agire né giudizialmente, né in via di autotutela. 
Certamente questo ragionamento avrà un valore diverso a seconda del 
grado di tutela contro il licenziamento che ha il lavoratore che subisce 
l’atto. Nel caso della sola tutela obbligatoria, il lavoratore si troverà  
maggiormente in difficoltà nel disattendere ad un ordine, anche se 
illegittimo, per la paura di perdere il posto di lavoro e di conseguenza 
il reddito. Ma dall’altra parte, se il mutamento di mansioni comporta 
un danno veramente forte alla professionalità, egli avrà tutto 
l’interesse a rimuoverne gli effetti negativi. Ad ogni modo, un filone 
giurisprudenziale
173
 ha ravvisato nella prolungata inerzia del 
lavoratore, la causa di un ridimensionamento del risarcimento del 
danno. Dall’altra parte si ravvisa l’orientamento di chi considera 
l’azione di nullità insuscettibile di convalida e dunque anche un 
comportamento concludente del lavoratore che assecondi l’atto 
illegittimo non modificherebbe la cosa. Risulta quindi irrilevante il 
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 Pret. Roma 20 febbraio 1995, Riv. Crit. Dir. Lav. 1995, p. 963: «(…) Inoltre non 
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4.4 Segue: LA CONDANNA ALLA REINTEGRAZIONE NELLE 
MANSIONI PRECEDENTI O NELLE ALTRE EQUIVALENTI 
 
 
Sulla scia di quanto detto per la tutela cautelare avente contenuto 
diverso da quello  sospensivo dell’atto datoriale, si pone anche la 
questione della ammissibilità di una pronuncia di condanna alla 
reintegrazione nelle mansioni precedenti o nelle altre equivalenti. Per 
un filone interpretativo, una condanna di tal genere sarebbe da 
escludere proprio per l’impossibilità di eseguire in forma specifica 
l’ordine di reintegra. Secondo questa impostazione, al lavoratore 
rimarrebbe la possibilità di chiedere la condanna al risarcimento del 
danno. Secondo l’altro orientamento, vista l’inderogabilità della 
disciplina e vista la nullità del provvedimento datoriale contrario, la 
situazione dovrebbe essere ripristinata allo status quo ante proprio 
come se il provvedimento nullo non fosse mai esistito. Dunque il 
lavoratore potrà chiedere al giudice di dichiarare la nullità dell’atto e 
di eliminarne anche gli effetti così da ritornare alla situazione 
precedente. In pratica, la nullità porterebbe con sé conseguenze 
ripristinatorie. Ma gli stessi sostenitori di questa tesi rilevano poi le 
difficoltà nella concreta realizzazione proprio perché siamo davanti a 
obblighi di fare infungibili e per questo privi di una tecnica 
d’esecuzione sia diretta che indiretta  ( risultando anche inapplicabile 
l’art. 388 del codice penale perché riferito ai casi di fraudolenta 
elusione dell’esecuzione175). In ogni modo una condanna alla reintegra 
parrebbe essere la soluzione più adatta e giusta in caso di violazione 
dei precetti ex art. 2103 c.c. e proprio per questo si arriva ad 
ammetterla comunque, soprattutto nelle pronunce di merito, 
rifacendosi anche alla sua utilità sotto il profilo psicologico, nella 
specie di una pressione nei confronti del datore di lavoro. Secondo 
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, questo tipo di condanna potrebbe essere anche 
un’anticipazione di un futuro giudizio per il risarcimento danni, che 
verrebbe iniziato nel caso in cui il datore di lavoro non ottemperasse 
all’ordine di reintegra nelle mansioni precedenti. Tutte queste 
difficoltà vengono meno nel caso di spostamento di mansioni di 
carattere discriminatorio per ragioni sindacali, in quanto si può far 
valere lo strumento ex art. 28 dello statuto dei lavoratori. Un altro 
problema che si prospetta è quello riguardante il tipo di mansioni cui il 
lavoratore avrebbe  diritto ad essere reintegrato: la giurisprudenza qui 
è concorde nell’affermare che il lavoratore può essere destinato sia 
alle precedenti mansioni ma anche a quelle equivalenti a queste 
ultime. Una lettura rigida del concetto di ripristino dello status quo 
ante potrebbe indurre a credere che il lavoratore debba essere 
riassegnato solo alle identiche mansioni svolte in precedenza. Ma 
questo per una visione strettamente civilistica. Nel nostro caso i 
principi vanno armonizzati con le previsioni del diritto del lavoro e 
qui in particolare con lo jus variandi e quindi con la possibilità di 
effettuare leciti spostamenti a mansioni equivalenti, salvo il rispetto 
del patrimonio professionale acquisito dal lavoratore 
177
. Da ultimo, 
un provvedimento simile, mette al riparo anche il lavoratore da 
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4.5 Segue: LA RICHIESTA DI CONDANNA AL 
RISARCIMENTO DEL DANNO 
 
 
In un contesto come quello appena definito, dove in sostanza risulta 
difficilmente praticabile una richiesta di condanna alla reintegrazione 
nelle mansioni precedenti, per l’incoercibilità dell’obbligo, un’altra 
tutela si configura come “ultimo appiglio” del lavoratore che voglia 
vedere soddisfatto il suo interesse contro l’atto datoriale di 
demansionamento: parliamo della richiesta di condanna al 
risarcimento del danno.  Laddove il prestatore di lavoro sia assegnato 
a mansioni inferiori oppure sia lasciato totalmente inattivo, egli 
potrebbe soffrire pregiudizi a beni importanti riferibili alla sua persona 
come la professionalità, ma anche la salute, la dignità, l’immagine e 
altri di stampo tipicamente personale. Certamente, davanti a beni 
insuscettibili di una piena quantificazione monetaria, la tutela 
risarcitoria appare profondamente inadeguata, tuttavia rimane anche 
l’unica praticabile quando il datore di lavoro non si conforma 
all’obbligo di reintegra in quanto manca una forma di esecuzione 
forzata nel nostro ordinamento. In altri termini, il lavoratore avrà un 
risarcimento del danno causato dall’inadempimento del datore di 
lavoro. La tutela risarcitoria poi è anche un ottimo strumento di 
pressione psicologica nei confronti del datore che continui a non 
conformarsi all’obbligo poiché più tempo egli fa passare, più il danno 
e di conseguenza il risarcimento possono aumentare. Sul tema del 
risarcimento del danno si sono avuti differenti dubbi interpretativi, 
rintracciabili sia nelle numerose sentenze che si sono espresse al 
riguardo, sia negli orientamenti degli autori in dottrina. Una prima 
questione riguarda la natura della responsabilità che ricade sul datore 
di lavoro: è una responsabilità extracontrattuale da fatto illecito (o 
aquiliana) oppure è una responsabilità contrattuale? La scelta per l’una 





 individua nella responsabilità 
contrattuale la soluzione più adatta, optando così per l’applicazione 
dell’articolo 1218 c.c. ,per quanto riguarda la prova della colpa 
dell’inadempimento, dell’ordinaria prescrizione decennale ex art. 
2946 c.c. e per la limitazione del risarcimento al solo danno 
prevedibile, se si esclude il dolo, ex art. 1225 c.c. . In particolare, per 
quanto riguarda la prova del demansionamento, da tenere distinta dalla  
prova del danno da demansionamento( di cui si dirà in seguito) vale 
l’articolo 1218 c.c. che pone in capo al datore di lavoro una 
presunzione di colpevolezza: la questione è stata specificata dalle 
Sezioni Unite della Corte di Cassazione
179
 che hanno ufficialmente 
stabilito che in caso di inadempimento contrattuale, il creditore deve 
solo provare il titolo costitutivo del rapporto( in questo caso il 
contratto di lavoro) e l’inadempimento, mentre il debitore dovrà 
dimostrare di aver adempiuto, oppure che l’inadempimento non è a lui 
imputabile. In altre parole, c’è una presunzione di colpevolezza a 
carico del debitore. Tornando alla questione riguardo la natura della 
responsabilità che grava sul datore di lavoro, non sono mancate 
critiche a questo inquadramento: sarebbe difficile parlare di 
inadempimento contrattuale in quanto risulterebbe complesso  
rintracciare nel rapporto di lavoro subordinato la violazione delle 
tipiche obbligazioni di fonte contrattuale cioè le prestazioni di dare, di 
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fare o non fare. Secondo questa critica
180
,la prestazione di lavoro si 
caratterizzerebbe per situazioni attive e passive differenti dalla tipica 
obbligazione. Il torto del datore di lavoro si collocherebbe al di fuori 
sia della responsabilità contrattuale che di quella extracontrattuale, 
rendendosi necessaria l’individuazione di un tertium genus di cui 
sempre più si sente il bisogno per rimediare al meglio a queste 
situazioni.  Anche in giurisprudenza, soprattutto prima delle 
evoluzioni riguardanti il danno non patrimoniale, non erano mancate  
pronunce che ravvisavano non una responsabilità contrattuale bensì la 
commistione tra responsabilità contrattuale e extracontrattuale proprio 
alla luce delle lesioni di diritti primari come l’integrità psico-fisica: 
quando il danno conseguente alla lesione del diritto alla salute trova 
fonte diretta e immediata nell’art. 32 della Costituzione, esso troverà 
tutela sul piano extracontrattuale
181
. Tali  pronunce erano state molto 
criticate anche sul piano del loro fondamento dogmatico. A conti fatti, 
comunque, sia la giurisprudenza maggioritaria che autorevole dottrina, 




Altre importanti questioni riguardano la determinazione dei contenuti 
di questo danno, visto che da più parti si avanza l’impostazione che 
l’inadempimento del datore di lavoro abbia carattere plurioffensivo, 
poiché esso è idoneo a ledere più diritti della persona nello stesso 
tempo
183; un’ altra problematica, che però sembra esser stata risolta 
dalla pronuncia delle sezioni unite della Corte di Cassazione del 24 
marzo 2006, la numero 6572, concerne la necessità della prova del 
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danno da demansionamento per avere il risarcimento, o se esso sia in 
re ipsa (discenda automaticamente) rispetto all’inadempimento del 
datore di lavoro. Le sezioni unite hanno accolto l’indirizzo che 
richiede la prova del danno da dequalificazione, non essendo questo 
una conseguenza automatica dell’illecito poiché il risarcimento ha 
natura riparatoria di un danno da provare che quindi potrebbe anche 
non esserci stato. Da qui derivano molte problematiche relative ai 
mezzi di prova utilizzabili dal lavoratore di cui dar conto
184
. 
Un’ultima questione concerne il quantum  del risarcimento stesso, una 
volta che il danno sia stato provato. Va rilevato, come meglio si 
specificherà in seguito, che risulta difficile stabilire il vero ammontare 
del danno per cui, nei casi concreti, appare evidente il rilievo centrale 
del giudice del lavoro che dovrà ritracciare criteri quanto più univoci e 
oggettivi al fine di quantificare il danno. Secondo l’orientamento 
prevalente, sarà la retribuzione il parametro di base per individuare i 
pregiudizi a beni tutelati del lavoratore. Incideranno sicuramente la 
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CAPITOLO QUINTO: IL DANNO RISARCIBILE 
 
 




Una volta costatato che il tipo di responsabilità in cui incorre il datore 
di lavoro è di natura contrattuale, vuoi per violazione dell’art. 2103 
c.c. (divieto di demansionamento), vuoi per violazione dell’art. 2087 
c.c. (tutela della personalità e dell’integrità fisica),serve capire quali 
tipi di danno possono derivare da questa responsabilità. La corte 
costituzionale stessa, nel 2004 è intervenuta chiarendo quali tipi di 
danno si possono avere dal demansionamento affermando che ne 
possono derivare vari come per esempio «danni a quel complesso di 
capacità e di attitudini che viene definito con il termine 
professionalità, con conseguente compromissione delle aspettative di 
miglioramenti all'interno o all'esterno dell'azienda; danni alla persona 
ed alla sua dignità, particolarmente gravi nell'ipotesi, non di scuola, in 
cui la mancata adibizione del lavoratore alle mansioni cui ha diritto si 
concretizza nella mancanza di qualsiasi prestazione, sicché egli riceve 
la retribuzione senza fornire alcun corrispettivo; danni alla salute 
psichica e fisica. L'attribuzione al lavoratore di mansioni inferiori a 
quelle a lui spettanti o il mancato affidamento di qualsiasi mansione – 
situazioni in cui si risolve la violazione dell'articolo 2103 cod. civ (c.d. 
demansionamento) – può comportare pertanto, come nelle ipotesi 
esaminate dalle sentenze n. 326 del 1983 e n. 220 del 2002, anche la 
violazione dell'art. 2087 cod. civ.»
186
Genericamente il danno viene 
riferito alla professionalità, ma questa figura ha assunto spesso 
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contorni imprecisi, tanto da alimentare varie incertezze in 
giurisprudenza, dove,soprattutto nelle corti di merito, si è assistito alla 
proliferazione delle figure di danno derivanti da demansionamento. 
Come certa dottrina
187
 suggerisce, la cosa migliore sarebbe distinguere 
il danno alla professionalità in senso stretto,in cui rileva la capacità 
lavorativa specifica e la sua effettiva compromissione, da un danno 
alla professionalità in senso lato, in cui rileva la situazione generica e 
complessiva del lavoratore includendo anche i riflessi del 
demansionamento sulla vita di relazione e sulla personalità. Nel danno 
alla professionalità in senso lato, poi, sono rientrati anche altri tipi di 
pregiudizi come per esempio quello all’immagine, piuttosto che quello 
alla reputazione, o ancora quello alla capacità di relazione. Ne è 
risultata una voce di danno dai contorni imprecisi,  comprendente 
danni non patrimoniali, che spesso hanno rischiato di sovrapporsi e di 
confondersi. Per questo l’opera della giurisprudenza di legittimità,  
prima con la famosa sentenza 6572/2006, relativa proprio al 
demansionamento , poi con le sentenze gemelle dell’11 novembre 
2008 (nn. 26972,26973,26974,26975) e infine con la sentenza 
1361/2014 , è risultata fondamentale nel dare sistematicità ed ordine 
ad un argomento molto dibattuto e se si vuole confuso.  
Nel genus del danno professionale,le sezioni unite della corte di 
cassazione partono dall’ammettere la risarcibilità del danno alla 
professionalità in senso stretto, distinguendone due species: il 
pregiudizio derivante «dalla perdita della capacità professionale 
acquisita dal lavoratore e dalla mancata acquisizione di una maggiore 
capacità», e il pregiudizio subito «da perdita di chance, ossia di 
ulteriori possibilità di guadagno»
188
. Il presupposto di partenza è la 
patrimonialità del danno, quindi siamo in un caso in cui, da un 
inadempimento contrattuale, deriva un decremento del patrimonio o 
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comunque una perdita del valore professionale del lavoratore, che si 
riflette automaticamente anche sulle possibilità di avanzamento di 
carriera e anche sulla possibilità di reperire nuove occupazioni. 
Essendo questi danni patrimoniali, il dipendente dovrà dimostrare in 
concreto le conseguenze pregiudizievoli economiche che ha ricevuto 
dal demansionamento evidenziando la perdita subita, ma anche le 
opportunità perse in termini di mancato guadagno.  Focalizzando 
l’attenzione sul danno da perdita di chance, comprendiamo subito 
come esso non sia più considerato una mera aspettativa di fatto ma un 
autonoma e rilevante figura di danno, in quanto perdita concreta della 
possibilità di raggiungere un “risultato utile”. Il danno risulta dunque 
risarcibile a condizione che siano dimostrabili in concreto le 
aspettative frustrate dal demansionamento e che sarebbero state 
conseguibili con il regolare svolgimento del rapporto
189
. Secondo la 
chiave di lettura data dalle sezioni unite, la perdita di chance andrebbe 
intesa come mancata acquisizione di un diritto potenzialmente 
acquisibile se non ci fosse stato l’inadempimento datoriale e quindi in 
termini di danno emergente. La chance dunque non è altro che 
un’occasione persa e per questo è necessario dimostrare la probabilità 
del raggiungimento dello scopo e il nesso di causalità fra 
inadempimento datoriale e perdita. La dimostrazione di questa serie di 
cose potrebbe risultare particolarmente difficile per il lavoratore, fino 
a considerare il tutto alla stregua di una probatio diabolica
190
, poiché 
gli stessi elementi costituitivi di quel lucro rimangono puramente 
eventuali.  
Veniamo  adesso ai danni non patrimoniali che possono derivare 
dall’inadempimento contrattuale del datore di lavoro: a titolo di 
premessa “storica” c’è da dire che questo genere di danno, 
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conseguente all’inadempimento delle obbligazioni, non sempre è stato 
ritenuto risarcibile. L’ostacolo fondamentale era stato ravvisato 
nell’assenza di una norma analoga all’art. 2059 c.c. nella disciplina 
della responsabilità contrattuale.  Ma grazie all’interpretazione 
costituzionalmente orientata del suddetto articolo
191
, oggi si può 
affermare con certezza che anche in materia di responsabilità 
contrattuale è possibile individuare un risarcimento per danni non 
patrimoniali. Nel 2008, con le già citate sentenze gemelle delle 
Sezioni unite, la suprema corte ha definitivamente formalizzato 
l’orientamento affermando che al di fuori dei casi previsti dalla legge, 
per concedere tutela risarcitoria  al danno non patrimoniale deve 
sussistere «un’ingiustizia costituzionalmente qualificata» derivante 
dalla lesione di interessi protetti a livello massimo. L’individuazione 
di questi interessi poi, dovrà essere compiuta dal giudice che accerterà 
la causa concreta del contratto. Tale individuazione non sarà 
necessaria in un caso, come il nostro, in cui è la legge stessa a calare 
gli interessi costituzionalmente tutelati all’interno del contratto: è 
questa infatti la funzione dell’art. 2087 c.c. che inserisce nell’area del 
rapporto di lavoro, interessi che non sono misurabili economicamente 
e aventi una dimensione tipicamente costituzionale. 
Secondo quanto stabilito dalla sentenza 6572/2006,  un tipo di danno 
sicuramente riscontrabile a seguito di demansionamento è il danno 
biologico. Questo tipo di pregiudizio deriva dalla violazione dell’art. 
2087 c.c. ed ha sicuramente contenuto non patrimoniale poiché è fonte 
di alterazioni dell’equilibrio psico-fisico del lavoratore e non del 
patrimonio. Per quanto riguarda il danno biologico in generale, per la 
sua affermazione come danno non patrimoniale si è dovuto attendere 
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fino al 2003 con la sentenza della corte Costituzionale n.233
192
. 
Questa sentenza fondamentale ha affermato che il danno biologico era 
risarcibile grazie al combinato disposto della norma 2059 c.c. e 
dell’art. 32 Cost. (questo affermazione della corte fu possibile grazie 
all’evoluzione circa l’interpretazione dell’art. 2059 c.cc in una chiave, 
appunto, costituzionale) riportando così questo tipo di pregiudizio 
all’interno della logica dualista della patrimonialità o non 
patrimonialità del danno
193
. Oltre alla sua consacrazione a livello 
giurisprudenziale, anche il legislatore ha affrontato e descritto la 
figura del danno biologico in alcune normative (v. art. 138/139 d.lgs 
209/2005 che ha abrogato la precedente legge  57/2001 in tema di 
responsabilità civile auto) che ne affermano l’assoluta risarcibilità. In 
particolare,nell’ambito della dequalificazione, a rilevare è soprattutto 
il lato psichico del danno biologico poiché ben potrebbe accadere che 
dalla violazione del divieto di demansionare e,in questo caso, dalla 
violazione dell’art. 2087c.c. derivi un danno alla salute psichica del 
lavoratore provocato a sua volta da uno stato ansioso-depressivo. Per 
diversi anni questo aspetto del danno biologico è rimasto indifferente 
agli occhi della giurisprudenza, ma oggi i nostri giudici appaiono 
concordi nel dare la stessa dignità sia al danno fisico che psichico. Si 
prenda in considerazione il caso di un lavoratore che  viene assegnato 
a compiti inferiori rispetto ai precedenti, privi dell’autonomia tipica 
delle mansioni originarie. È assolutamente probabile che, date queste 
premesse, il lavoratore rischi patologie nevrotiche come ad esempio 
certe sindromi nervose. Questo tipo di danno, accertato che il 
lavoratore deve dimostrarlo concretamente, risulta certamente più 
difficile da provare rispetto ad una lesione fisica ed è per questo che, 
pur essendo ormai scontata la sua risarcibilità, non sempre il 
lavoratore giunge a darne effettiva prova e ad ottenere quindi il 
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 Leggibile in http://www.altalex.com/index.php?idnot=6313 
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 Per completezza si ricorda che fino a questo momento il danno biologico era stato 
considerato alla stregua di un tertium genus, né danno patrimoniale né non 
patrimoniale ma come danno-evento in sé considerato: corte cost. 184/1986 
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risarcimento. E questo perché i nostri giudici associano troppo spesso 
i disturbi psicogeni a una  pre-costitutizione psichica del soggetto. 
Appare però doveroso affermare che,se anche questa pre-costituzione 
ci fosse, non si dovrebbe comunque escludere a priori il nesso di 
causalità fra l’inadempimento e la patologia194. Per quanto riguarda il 
regime delle prove utili per dimostrare il danno, come si vedrà in 
seguito, non si potrà certamente prescindere dall’accertamento medico 
legale
195. Per completezza c’è da aggiungere che non ogni alterazione 
dello stato psichico può sfociare in una malattia medicalmente 
accertabile. In altre parole, la riconduzione del danno psichico sempre 
e comunque nella sfera del danno biologico rischia di non rendergli 
del tutto merito. È per questo che pare più corretto affermare che esso 
possa collocarsi anche all’interno del danno morale, oppure di quello 
esistenziale anche se non sono mancate pronunce che hanno ammesso 




Un altro tipo di danno di cui la 6572/2006 non parla direttamente ma 
che possiamo certamente indicare come conseguenza di 
demansionamento, è il c.d. danno morale consistente nella pecunia 
doloris, cioè il compenso del dolore, fisico o psichico, sofferto dal 
lavoratore. Nel caso di danno morale, dunque,l’obbligazione dedotta 
in contratto è rimasta inadempiuta e questo ha generato nel lavoratore 
un patimento, da dover risarcire. Risulta anch’esso un danno non 
patrimoniale, che ha visto riconosciuta la sua autonomia  nel 2002 
dopo un frastagliato percorso
197
 che qui sinteticamente proviamo a 
ricostruire. Il danno morale soggettivo aveva ispirato l’originaria 
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 LANOTTE, op. cit. p. 240 
195
 Vedi infra §5.3. Anche per la liquidazione del danno, vedi infra §5.4 
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 Cass. 21 febbraio 2002, n. 2515, leggibile in 
http://www.altalex.com/index.php?idnot=4176 
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 Per l’affermazione dell’autonomia del danno morale rispetto agli altri danni vedi 
cass. 21 febbraio 2002, n.2515 in http://www.altalex.com/index.php?idnot=4176 e in 
BUFFA, op. cit. p. 20 
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concezione dell’art. 2059 c.c. ed era il risultato del turbamento e del 
patimento d’animo della vittima nascente da una condotta illegittima 
che configurasse un reato. Oggi,dopo le sentenze già citate della corte 
costituzionale e della corte di Cassazione del 2003, non è più richiesta 
la concreta configurazione di un’ipotesi di reato, rimanendo 
sufficiente che si realizzi una fattispecie che, nella sua oggettività, 
corrisponda astrattamente ad una figura di reato. A conti fatti 
dunque,il danno morale si configura sia come un turbamento psichico 
che un patimento d’animo causato dal comportamento illecito, non più 
consistente necessariamente in un ipotesi di reato concretamente 
realizzatasi. 
Veniamo adesso all’ultima tipologia di danno risarcibile, che poi 
risulta essere quella che ha suscitato maggiormente il contrasto in 
ordine alla prova del pregiudizio subito (su cui hanno dovuto 
esprimersi le sezioni unite della corte di cassazione), ossia il danno 
esistenziale. Il danno esistenziale così come descritto dalla sentenza 
6572/2006 è «ogni pregiudizio che l’illecito datoriale provoca sul fare 
areddituale del soggetto, alterando le sue abitudini di vita e gli assetti 
relazionali che gli erano propri, sconvolgendo la sua quotidianità e 
privandolo di occasioni per la espressione e la realizzazione della sua 
personalità nel mondo esterno». Il danno esistenziale si differenzia da 
quello morale perché si fonda sulla natura non esclusivamente 
emotiva del pregiudizio, ma oggettivamente accertabile in concreto, 
«attraverso la prova di scelte di vita diverse da quelle che si sarebbero 
adottate se non si fosse verificato l’evento dannoso». Anche del 
percorso “storico” del danno esistenziale si cerca di dare una sintetica 
ricostruzione: il suo accreditamento ufficiale avviene nelle sentenze 
gemelle della corte di Cassazione del 2003. Le sentenze, pur volendo 
ricondurre le figure di danno alla nota dicotomia, individuano 
comunque all’interno del danno  non patrimoniale tre fattispecie 
(danno biologico, morale e esistenziale) a cui, a conti fatti, danno 
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autonomia. La cosa suscitò molte critiche, soprattutto per quanto 
riguardava il danno esistenziale, responsabile, secondo alcuni, di dar 
luogo anche al risarcimento di fattispecie c.d. bagatellari e di creare il 
problema della duplicazione dei risarcimenti per gli stessi tipi di 
danno. La sentenza delle sezioni unite 6572/2006 conferma la 
tripartizione trattando dei danni derivanti da dequalificazione portando 
con sé le stesse critiche riguardo la troppa parcellizzazione delle figure 
di danno.  
Il percorso del danno esistenziale e degli altri tipi di danni non 
patrimoniali non ha trovato però la sua conclusione con queste 
affermazioni risalenti al 2006 ma ha visto una ulteriore evoluzione di 
cui dar conto. Nel 2008 la cassazione a sezioni unite si è pronunciata 
con alcune sentenze gemelle
198
 proprio al riguardo del risarcimento di 
danni non patrimoniali (anche derivanti da demansionamento) 
affermando che « deve ribadirsi che il danno non patrimoniale è 
categoria generale non suscettiva di suddivisione in sottocategorie 
variamente etichettate. In particolare, non può farsi riferimento ad una 
generica sottocategoria denominata "danno esistenziale", perché 
attraverso questa si finisce per portare anche il danno non patrimoniale 
nell'atipicità, sia pure attraverso l'individuazione della apparente tipica 
figura categoriale del danno esistenziale, in cui tuttavia confluiscono 
fattispecie non necessariamente previste dalla norma ai fini della 
risarcibilità di tale tipo di danno, mentre tale situazione non è voluta 
dal legislatore ordinario né è necessitata dall'interpretazione 
costituzionale dell'art. 2059 c.c., che rimane soddisfatta dalla tutela 
risarcitoria di specifici valori della persona presidiati da diritti 
inviolabili secondo Costituzione»
199
. In altre parole la cassazione nel 
2008 ha voluto ricondurre a unitarietà la figura del danno non 
patrimoniale, anche quello derivante da responsabilità contrattuale, e 
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ha dichiarato che le distinzioni in sottocategorie( danno biologico, 
morale o esistenziale) servono solo a fini  descrittivi, non rilevando in 
nessun modo in maniera autonoma. Il rischio da scongiurare, secondo 
i giudici, era sia quello della duplicazione dei risarcimenti sia quello 
delle richieste prive di fondamento. Poco dopo queste pronunce, la 
corte di cassazione è tornata però a parlare di danno esistenziale come 
categoria autonoma e totalmente risarcibile riprendendo e 
condividendo la massima della 6572/2006 e, di fatto, sconfessando se 
stessa
200
. Non si vede perché questa contraddizione visto che per 
affermare la risarcibilità di questo tipo di pregiudizio sarebbe bastato 
il richiamo alla tutela costituzionale offerta in questo tipo di ipotesi 
dagli articoli 2,3,4, 35, 41 Cost.. Anche la sentenza 20980/2009
201
 
riprende la massima del 2006 ma per la parte in cui afferma la 
necessità della prova del danno non patrimoniale, sconfessando 
nuovamente una qualsiasi autonomia del danno esistenziale. L’ultima 
pronuncia fondamentale riguardo il danno non patrimoniale è la 
sentenza della cassazione numero 1361 del 2014
202
 in cui la suprema 
corte ha avuto modo di tornare sulla questione,affermando quanto sia 
necessario procedere alla distinzione delle varie figure di danno non 
patrimoniale e questo perché a rilevare è solo l’integrità del 
risarcimento: non si hanno infatti duplicazioni quando vengono presi 
in considerazione, ai fini della quantificazione del danno,differenti 
aspetti negativi che hanno inciso in maniera diversa sul danneggiato. 
Nella stessa statuizione, la corte si è preoccupata di dare una nuova 
descrizione alle varie tipologie di danno, in qualche caso allargandone 
anche la prospettiva, come per il danno morale, altre volte rifacendosi 
alla lettera della legge, come per il danno biologico che è descritto 
sulla base della normativa sulle assicurazioni private. 
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 Cass. Sez. lavoro 5 ottobre 2009,n. 21223 in NGCC,2010,I, 329 con nota di 
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 Leggibile in http://www.altalex.com/index.php?idnot=47746 
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5.2 LA PROVA DEL DANNO DA DEMANSIONAMENTO 
 
 
Tornando alla sentenza 6572/2006, essa risulta “storica” soprattutto 
perché affronta e risolve la questione più dibattuta in giurisprudenza, e 
cioè se il danno da demansionamento o da dequalificazione (la 
questione era sorta avuto riguardo soprattutto del danno esistenziale) 
sia immanente (in re ipsa) rispetto all’inadempimento del datore di 
lavoro ovvero necessiti di essere provato in concreto dal lavoratore. 
La corte di cassazione ha assunto al riguardo diversi orientamenti 
prima di giungere a questa pronuncia delle Sezioni Unite.  
Prima degli anni 2000, una consistente parte della giurisprudenza di 
merito
203
 si era espressa nel senso di affermare l’immanenza del danno 
nel demansionamento. Anche negli anni 2000, sempre le stesse corti 
di merito optavano per questa scelta affermando che «va riconosciuto 
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 Pret. Milano 21 gennaio 1992 in Riv, crit. Dir. Lav. 1992, 417 : «(…) Quanto al 
danno alla professionalità,  va affermata preliminarmente la sua ammissibilità, posto 
che non si può dubitare del carattere patrimoniale del pregiudizio connesso al 
mancato svolgimento del lavoro e delle proprie mansioni. Infatti va riconosciuto che 
l’impossibilità di svolgere il lavoro per il quale si è idonei, comporta un decremento 
o, quanto meno, un mancato incremento della professionalità, intesa come l’insieme 
delle conoscenze teoriche e delle capacità pratiche che si acquisiscono da parte del 
lavoratore con il concreto esercizio della sua attività lavorativa; o, anche, come il 
bagaglio di esperienze e di specifiche abilità che si conseguono con l’applicazione 
concreta delle nozioni teoriche acquisite.  La resistente ha sostenuto l’inesistenza di 
un danno nel caso specifico rilevando che il ricorrente avrebbe potuto continuare ad 
aggiornarsi nelle materie legali anche in mancanza di un’attività lavorativa, 
leggendo e studiando le pubblicazioni del settore. Tale tesi non può essere condivisa 
nei termini nei quali è formulata e, eventualmente, potrà valere a ridurre la misura 
del danno ma non a escluderlo. E infatti la professionalità di un lavoratore 
intellettuale dipende ed è costituita non solo da nozioni teoriche ma dalle capacità 
applicative delle stesse nella prassi lavorativa; essa si forma nel rapporto con le 
esigenze concrete poste dalla  pratica quotidiana e non certo ipotizzabili in termini 
astratti e teorici e viene stimolata e incrementata dall’attività di soluzione delle 
evenienze che di volta in volta si pongono. Consegue a ciò che l’assenza dal lavoro 
priva il lavoratore della possibilità di utilizzare e valorizzare la sua professionalità, 
determinandone l’impoverimento; e, al tempo stesso, ne impedisce la crescita. In 
tale prospettazione è evidente che la forzata inattività del lavoratore determina per il 
lavoratore un pregiudizio al suo bagaglio professionale, che si traduce in un danno 
patrimoniale valutabile; e ciò senza necessità di individuare un intento persecutorio 
nel datore di lavoro(…)»  
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che l’impossibilità di svolgere il lavoro per il quale si è idonei, 
comporta un decremento o, quanto meno, un mancato incremento 
della professionalità, intesa come l’insieme delle conoscenze teoriche 
e delle capacità pratiche che si acquisiscono da parte del lavoratore 
con il concreto esercizio della sua attività lavorativa; o, anche come il 
bagaglio di esperienze o di specifiche abilità che si conseguono con 
l’applicazione concreta delle nozioni teoriche acquisite. La 
professionalità di un lavoratore dipende ed è costituita non solo dalle 
nozioni teoriche ma dalle capacità applicative delle stesse nella prassi 
lavorativa; essa si forma nel rapporto con le esigenze concrete poste 
dalla pratica quotidiana e viene conservata, se non anche stimolata e 
incrementata, dalle attività quotidiane e dalla pratica. In tale 
prospettazione è evidente che la forzata inattività del lavoratore 
determinata dall’assegnazione a compiti del tutto diversi e inferiori a 
quelli suoi propri, determina per il lavoratore un pregiudizio al suo 
bagaglio professionale, che si traduce in un danno matrimonialmente 
valutabile»
 204
. Come si può vedere, la corte aveva ritenuto che un 
danno si ha già soltanto per il decremento, o comunque per il mancato 
incremento della professionalità del lavoratore, non rilevando per 
niente la possibilità di “auto-aggiornamento” del dipendente poiché la 
professionalità globalmente intesa è l’insieme di nozioni teoriche e 
pratiche, non essendo in alcun modo le une alternative alle altre. A 
conti fatti, la forzata inattività comporta automaticamente un danno al 
lavoratore, suscettibile di valutazione economica. Accanto a queste 
importanti pronunce delle corti di merito,si era affiancata anche la 
suprema corte. La corte di Cassazione, con il supporto di parte della 
dottrina, si era pronunciata rigettando l’idea che il lavoratore dovesse 
provare di aver subito un danno dal demansionamento. Già nel 1999, 
la corte affermava che «il danno da demansionamento professionale di 
un lavoratore (…) non si identifica con un pregiudizio unico ed 
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immediato, come potrebbe essere, ad es., per quella parte relativa alla 
maggior sofferenza nell'espletamento delle inferiori mansioni, ma si 
risolve in un effettivo, concreto e inevitabile ridimensionamento dei 
vari aspetti della vita professionale, che costituisce a sua volta un 
bagaglio peggiorativo diretto ad interferire negativamente nelle 
infinite espressioni future dell'attività lavorativa. Esattamente in tema 
questa Corte si è così espressa nella ipotesi di demansionamento nel 
settore giornalistico (Cass., 16 dicembre 1992, n. 13299) "Per quanto 
concerne la fattispecie attuale è da aggiungere che fra tali modi di 
essere - specialmente in riferimento anche ai valori democratici e 
lavoristici proclamati dall'art. 1 Cost. - assume prioritario rilievo 
l'esigenza che sia risarcito il pregiudizio subito dal lavoratore in 
conseguenza di una dequalificazione che oltre ad essere in violazione 
del diritto alla qualifica di cui all'art. 2103 c. c., sia anche il risultato di 
un fatto, per altro verso, già di per sé ingiusto e lesivo di un diritto 
fondamentale dello stesso lavoratore, in quanto cittadino. Ne consegue 
che un fatto come quello in esame, che si incentra (in sostanza) prima 
ancora che sulla qualifica, sul "vulnus" alla personalità ed alla libertà 
del lavoratore-giornalista, contiene necessariamente, oltre che la 
potenzialità del danno, una inseparabile carica di effettività (senza che 
ciò significhi ricorso a presunzioni) per la diminuzione del patrimonio 
professionale, anche ai fini dell'ulteriore sviluppo di carriera, del 
lavoratore ingiustamente rimosso dalle mansioni corrispondenti alla 
sua qualifica. Quindi il danno va risarcito: questo è l'essenziale, che, 
cioè, un risarcimento (la cui misura va fissata dal giudice del rinvio, 
che, ove ne concorrano le condizioni, potrà procedere anche con il 
ricorso al criterio di cui all'art. 1226 c. c.) vi deve essere, perché resti 
tutelata l'esigenza del libero svolgimento dell'attività lavorativa e della 
salvaguardia della personalità e libertà del lavoratore”. La sentenza 
impugnata, in realtà, non sembra disconoscere i principi sopra indicati, 
sol che si sofferma sulla necessità che il lavoratore demansionato si 
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adoperi, essendone onerato, sotto il profilo probatorio, negando in tal 
modo la possibilità – e tanto in contrasto con i medesimi principi - 
che, una volta emersa la sussistenza del danno, possa procedersi, 
eventualmente, in mancanza dei relativi elementi determinativi, 
secondo le modalità già suggerite da questa Corte»
205
 . Da questo 
estratto della sentenza, dove la cassazione cita se stessa per un caso di 
“lottizzazione politica” avvenuto nel 1992206,  la corte ribadisce il 
fatto che la dequalificazione costituisce un danno di per sé, 
suscettibile di liquidazione in via equitativa. Questo orientamento si 
mostra ancora presente nelle decisioni dei primi anni 2000, sia di 
merito che di legittimità, che si pongono in continuità con quelle 
menzionate fino ad ora e in controtendenza con altre interpretazioni 
della stessa corte risalenti agli stessi anni. Con la sentenza n. 13033 
depositata il  23 ottobre 2001
207
, la cassazione ribadisce che dal 
demansionamento professionale deriva sì la violazione dell’art. 2103 
c.c. ma anche una certa lesione del diritto del lavoratore alla libera 
esplicazione della propria personalità. A tali pregiudizi va 
indubbiamente riconosciuto un valore patrimoniale da risarcire, anche 
in via equitativa senza la necessità che venga richiesta una ulteriore 
prova del danno subito. Ancora nel 2002, con la sentenza n. 10 del 2 
gennaio
208
, la cassazione afferma che «la modifica "in peius" (ovvero 
la negazione o l’impedimento) delle mansioni dà luogo ad una 
pluralità di pregiudizi.(…) Infatti il demansionamento non solo viola 
lo specifico divieto di cui all’articolo 2103 c.c., ma ridonda in lesione 
del diritto fondamentale alla libera esplicazione della personalità del 
lavoratore nel luogo di lavoro, determinando un pregiudizio che incide 
sulla vita professionale e di relazione dell’interessato, con una 
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indubbia dimensione patrimoniale che lo rende suscettibile di 
risarcimento e di valutazione anche in via equitativa»
209
. Ma è la 
decisione della suprema corte del 25 giugno 2004,n.10157 a essere 
considerata storica da alcuni autori
210
  poiché si occupa di fare una 
ricostruzione chiara e precisa sulla natura del danno derivante dal 
demansionamento al fine di giustificarne l’automaticità. Secondo il 
parere della corte, il danno alla professionalità si collocherebbe nel 
panorama più ampio del danno non patrimoniale poiché frutto della 
lesione di un interesse costituzionalmente tutelato (ex art. 2 cost. cioè 
il diritto del lavoratore alla libera esplicazione della sua personalità). 
Proprio perché questo tipo di danno viene ricondotto alla categoria del 
danno non patrimoniale(categoria ampia in cui deve essere ricompreso 
ogni ipotesi in cui sia leso un valore inerente alla persona), l’unica 
forma di liquidazione sarà quella equitativa e la somma di denaro non 
avrà la funzione di reintegrare una diminuzione patrimoniale(che 




All’orientamento che postula il danno in re ipsa nel 
demansionamento, si contrappone quello che richiede la prova da 
parte del lavoratore del danno subito. La cassazione già nel 1991 
aveva prospettato questa impostazione con la sentenza n. 8835 dove 
aveva affermato che « la potenzialità dannosa della condotta del 
datore di lavoro che, in violazione dell’art. 2103 c.c., abbia lasciato un 
proprio dirigente inattivo, impedendogli l’esercizio delle mansioni 
proprie della qualifica, non esime il lavoratore, che pretenda il 
risarcimento del danno, dall’onere di provare l’effettiva esistenza di 
un danno patrimoniale, anche nella sua eventuale componente di 
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danno alla vita di relazione o di cosiddetto danno biologico, tale 
sussistenza, costituendo il presupposto indispensabile anche per una 
liquidazione equitativa»
212
. Questa impostazione continua ad essere 
seguita anche negli anni 2000, e infatti abbiamo la sentenza della 
cassazione del 14 maggio 2002, n. 6992
213
 che riafferma il principio 
della necessità della rigida prova indicando che, questo tipo di 
risarcimento, non può essere messo sullo stesso piano di una sanzione 
civile o di una pena privata, che conseguono automaticamente 
all’illecito. In sostanza,non è sufficiente la potenzialità lesiva del 
comportamento del datore di lavoro, necessitando la prova del danno 
stesso, sia esso di qualsiasi tipo(compreso quello alla professionalità). 
Ancora nel 2005, un’altra storica sentenza della corte214, stabilisce 
quali tipi di prove il lavoratore può portare a dimostrazione del danno, 
ammettendo il ricorso anche alla prova presuntiva ex art. 2729c.c.. Per 
i critici di questa impostazione
215, l’errore fondamentale starebbe nel 
fatto di considerare il danno alla professionalità un danno 
patrimoniale. In questa ottica risulta chiaro che il «danno da 
decremento delle conoscenze, attitudini e perizie» debba essere 
documentato. Ma per chi contesta la necessità della rigida prova, già 
                                                          
212
 Cass. 13 agosto 1991,n. 8835 in Riv. It. Dir. Lav. 1992,II,954 con nota di 
Focareta. L’autore nella nota a sentenza afferma che la corte, « pur riconoscendo 
come il comportamento tenuto dall’ente datore di lavoro fosse potenzialmente 
produttivo di danni, anche di un danno biologico, ha escluso il diritto a qualsiasi 
risarcimento per il fatto che il lavoratore non avrebbe fornito nessuna prova circa la 
sussistenza effettiva di un danno, né avrebbe offerto elementi utili per la sua 
liquidazione.(…) Forse sarebbe stato più coerente negare direttamente, aderendo agli 
orientamenti più consolidati, il diritto del prestatore a lavorare effettivamente, 
piuttosto che avventurarsi in affermazioni ipergarantiste, non sempre supportate da 
una motivazione adeguata, per negare poi qualsiasi ristoro al lavoratore aderendo, 
sul punto decisivo dell’onere della prova, agli orientamenti interpretativi meno 
aperti.(…)» 
213
 Cass. 14 maggio 2002,n.6992 , vedi Massima in Mass. Giur. Lav., 2002,II p. 596 
214
 Cass . 6 dicembre 2005, n. 26666 leggibile in 
http://dirittolavoro.altervista.org/cass_26666_05_vidiri.html :« orbene, la 
molteplicità degli indicati possibili pregiudizi, (…) spiega la necessità che il 
lavoratore indichi in maniera specifica il tipo di danno che assume di aver subito e 
poi fornisca la prova dei pregiudizi da tale tipo di danno in concreto scaturiti(…); 
prova, che può essere fornita anche ex art. 2729 c.c. attraverso presunzioni gravi 
precise e concordanti(…). 
215
 MEUCCI, la prova del danno da demansionamento, cit. pag. 375 
127 
 
nella stessa assegnazione a mansioni inferiori si deve registrare un 
degrado professionale poiché «l’inesercizio in concreto occasiona 
intuitivamente uno scadimento professionale»
216
. Da dimostrare 
rimarrà semmai l’esistenza del danno biologico sia nell’invalidità 




Tra questi due orientamenti opposti, se ne può rintracciare un terzo, 
che si colloca a metà strada tra i due precedenti. Secondo questa 
visione si rintraccia l’obbligo del lavoratore di provare il danno alla 
professionalità, ma egli potrà servirsi delle prove presuntive, che sono 
anche rilevabili intrinsecamente dal giudice guardando all’entità, 
durata e gravità del demansionamento. Questa impostazione trova le 
sue espressioni principali in alcune sentenze della corte di Cassazione 
dei primi anni 2000
218
 e soprattutto nella sentenza 16792/2003 dove 
viene affermato che « non ogni demansionamento determina un danno 
risarcibile ulteriore rispetto a quello costituito dal trattamento 
retributivo inferiore cui provvede, in funzione compensatoria la citata 
norma codicistica. (…) Trattandosi di danno ulteriore, spetta al 
lavoratore l’onere di fornirne la prova, mentre resta al giudice di 
merito- le cui valutazioni, se sorrette da congrua motivazione, sono 
incensurabili in sede di legittimità -  il compito di verificare di volta in 
volta se, in concreto, il suddetto danno sussiste, individuarne la specie 
e determinarne l’ammontare, eventualmente procedendo ad una 
liquidazione in via equitativa. In base agli elementi di fatto ed a 
particolari circostanze del caso concreto, la prova del danno può 
essere anche presuntiva. (…) In sintesi, molteplici sono i criteri 
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 MEUCCI, la prova del danno da demansionamento, cit. pag. 376 
217
 MEUCCI, la prova del danno da demansionamento, cit. pag. 377 
218
 Cass. 16 agosto 2004, n.15955, in http://dirittolavoro.altervista.org/ 
cass_15955_04.html; cass. 13 ottobre 2004, n. 20240, in http://diritto 
lavoro.altervista.org/cass_20240_04_stile.html; cass. 8 novembre 2003,n. 16792, in 
F.BUFFA,la responsabilità risarcitoria del datore di lavoro nella 
giurisprudenza,2006 cap. VIII p. 523; la già vista sentenza della cass.  06 dicembre 
2005, n. 26666 in http://dirittolavoro.altervista.org/cass_26666_05_vidiri.html.  
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utilizzati per una adeguata valutazione del quantum da riconoscersi al 
lavoratore illegittimamente demansionato. Tra questi può considerarsi 
la perdita di opportunità, (…) la posizione gerarchica perduta,(…) la 
durata della dequalificazione(…) l’età del lavoratore, non privo di 




Visti tutti questi orientamenti divergenti della corte di Cassazione, 
culminati alle volte in soluzioni totalmente opposte, è intervenuta una 
sentenza “storica” delle Sezioni Unite, chiamate a dirimere il contrasto 
tra quello che era l’orientamento prevalente, cioè l’idea che il danno 
alla professionalità fosse in re ipsa, e l’orientamento minoritario, che 
invece postulava la necessità della rigida prova. Con la sentenza del 
24 marzo 2006, n. 6572
220
, le Sezioni Unite hanno affermato la 
necessità che il lavoratore fornisca la prova del danno alla 
professionalità che ritiene di aver subito, in quanto l’inadempimento 
datoriale è già sanzionato con la corresponsione della retribuzione ed è 
perciò necessaria una lesione aggiuntiva per avere il risarcimento del 
danno. Per le sezioni unite, il risarcimento non ha valore punitivo 
rispetto all’inadempimento(sì da dover figurare sempre), ma semmai 
riparatorio  di un effettivo pregiudizio subito. Da più parti si sono 
sollevate delle critiche
221
riguardo questa decisione, ma più di tutto ci 
si è chiesti se il mantenimento dello stesso livello retributivo possa 
compensare una tale frustrazione, considerato che la corte stessa 
afferma la natura esistenziale del rapporto di lavoro. Il ragionamento 
delle sezioni unite muove dal presupposto della “contrattualizzazione” 
della responsabilità del datore di lavoro. Partendo da qui, la corte 
ricava la logica applicazione dell’art. 1218 c.c. e quindi pone a carico 
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 BUFFA,op. cit. p.527 
220
 in Riv. Crit. Dir.lav. 2006, p. 476 con nota di HUGE; in  http:// www.altalex.com 
/index.php?idnot=33811; in BUFFA, op. cit. p. 534; in Foro it. 2006, 9,1, 2334, con 
nota di CENDON 
221
 M. MEUCCI, danni da mobbing e loro risarcibilità, danno professionale, 
biologico e psichico, morale, esistenziale, 2006, Ed. Ediesse p.227 e ss. 
129 
 
del datore di lavoro una presunzione di colpevolezza. Vista poi la 
ridefinizione sistematica che la corte fa dei danni derivanti da 
demansionamento, al lavoratore rimane da dimostrare l’esistenza in 
concreto dei danni subiti. La portata negativa della sentenza, secondo 
alcuni, andrebbe ridimensionata visto che le sezioni unite pongono a 
carico del lavoratore un onere di allegazione, prima che di prova, per 
dare dignità alla richiesta di risarcimento danni. Ovviamente, in 
mancanza delle tempestive allegazioni su cui fondare la richiesta di 
risarcimento danni, la domanda risarcitoria verrà respinta, e questo per 
le note preclusioni in ordine alle allegazioni che operano nel rito del 
lavoro. Una volta circoscritta e individuata la fattispecie concreta, il 
lavoratore sarà “aiutato” anche dalla possibilità di utilizzare lo 
strumento presuntivo(ex art. 2729 c.c.) e dalla possibilità di utilizzare 
le nozioni generali di comune esperienza ovvero il c.d. fatto notorio, 
introducendo così, in concreto, prove non fornite dalle parti e 
derivanti da fatti che le parti stesse non hanno analizzato. Considerato 
dunque che « il lavoratore può ora fare affidamento vuoi 
sull’attribuzione al datore di lavoro dell’onere di esatto adempimento, 
vuoi su di un quadro sufficientemente chiaro delle diverse fattispecie 
di danno, circostanza che se ben sfruttata, si auspica possa mitigare la 
rigidità dei giudici di merito timorosi di favorire pericolose 
proliferazioni delle diverse fattispecie di risarcimento; quanto ai 
pregiudizi sofferti è ora gravato  di uno specifico onere di allegazione 
che se assolto potrà tuttavia fornire al giudice un quadro completo da 
cui inferire, attraverso il procedimento deduttivo, utili elementi ai fini 
della liquidazione del risarcimento»
222
. Per altri autori
223
, la 
valutazione della sentenza è sì positiva in quanto ha il merito di fare 
ordine in una materia che aveva visto il proliferare di valutazioni e 
opinioni tanto diverse, ma si colloca ancora lontana dal giungere agli 
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 HUGE, op. cit. p. 486 
223
 A. Vallebona, l’edonismo d’assalto di fronte alle sezioni unite: il danno alla 
persona del lavoratore, in Mass. Giur. Lav. 2006,I, 485 
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effetti pratici necessari:  il problema non sarebbe infatti risolvibile in 
via interpretativa ma attraverso l’intervento del legislatore e della 
contrattazione collettiva che insieme prospettassero una «penale 
punitiva» per gli illeciti del datore di lavoro che  assorbisse tutti i casi 
di richiesta di risarcimento danni, «indicando la misura minima e 
massima entro le quali il giudice potrà determinarsi secondo le 
circostanze del caso concreto». Come già anticipato, risultano molto 
aspre anche le critiche alla sentenza, che ne parlano come di una 
«costruzione a tavolino che non sta in piedi»
224
, lamentando il fatto 
che la difesa della sfera patrimoniale, che si concretizza nella 
irriducibilità della retribuzione, assolutamente non basta a tutelare le 
altre mortificazioni che dal demansionamento possono derivare, 
laddove il lavoratore non riesca a provare in concreto il danno. 
 
 




Per avere completo accesso alla tutela risarcitoria, il lavoratore deve 
dimostrare il pregiudizio subito, non essendo questo in re ipsa 
nell’inadempimento contrattuale. Abbiamo detto che trattandosi di 
responsabilità contrattuale, bisogna rifarsi alla disciplina dell’art. 1218 
c.c. per capire come sono distribuiti gli oneri probatori. Il 
creditore(che nel nostro caso è il lavoratore) sarà avvantaggiato dal 
fatto che non dovrà provare la colpa nell’inadempimento ma solo 
l’inadempimento stesso, che nel nostro caso è dato dalla violazione 
delle norme 2103 c.c. e 2087 c.c..  e oltre a questo dovrà provare il 
nesso di causalità tra condotta e pregiudizio. Il debitore invece, si 
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 MEUCCI, danni da mobbing e loro risarcibilità, op. cit. p. 228 
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trova in una condizione in cui la sua colpevolezza è presunta, ma potrà 
comunque liberarsi fornendo la prova che l’inadempimento è dipeso 
da una causa a lui non imputabile. Se le cose si fermassero qui, al 
lavoratore spetterebbe soltanto la “tutela economica” data 
dall’irriducibilità della retribuzione poiché a questo punto, risulterebbe 
provato soltanto l’inadempimento. Laddove invece il lavoratore voglia 
anche il ristoro del danno subito, dovrà dare prova concreta anche del 
pregiudizio che lamenta. La sentenza 6572/2006 fra le tante 
indicazioni, fornisce anche l’elenco dei mezzi di prova ammessi per 
dimostrare le tipologie di danno qui richiamate. Iniziamo dal danno 
biologico. Afferma la cassazione che il danno biologico «si configura 
tutte le volte in cui è riscontrabile una lesione dell’integrità psicofisica 
medicalmente accertabile» e che dunque, un tale danno « non può 
prescindere dall’accertamento medico legale». In maniera chiara e 
precisa la corte afferma che senza una certificazione medica, il 
lavoratore non potrà avere il risarcimento di questo danno. Pure il 
danno morale necessita di prova anche se si potrebbe pensare il 
contrario considerando che esso si manifesta come un patema d’animo 
o un turbamento psichico. Nonostante la sentenza non specifichi 
l’onere probatorio relativo al danno morale, si può concludere che si 
potranno utilizzare certamente le prove presuntive utili ai fini della 
dimostrazione del danno esistenziale rispettando i criteri previsti dalla 
legge nella loro valutazione.  Nella pronuncia, invece, la corte 
stabilisce anche quali siano i mezzi di prova per dimostrare di aver 
subito un danno esistenziale. Affermano i giudici della cassazione che 
il danno esistenziale «può invece essere verificato mediante la prova 
testimoniale, documentale o presuntiva, che dimostri nel processo “i 
concreti” cambiamenti che l’illecito ha apportato, in senso 
peggiorativo, nella qualità di vita del danneggiato. Ed infatti – se è 
vero che la stessa categoria del “danno esistenziale” si fonda sulla 
natura non meramente emotiva ed interiore, ma oggettivamente 
132 
 
accertabile, del pregiudizio esistenziale: non meri dolori e sofferenze, 
ma scelte di vita diverse da quelle che si sarebbero adottate se non si 
fosse verificato l’evento dannoso – all’onere probatorio può assolversi 
attraverso tutti i mezzi che l’ordinamento processuale pone a 
disposizione: dal deposito di documentazione alla prova testimoniale 
su tali circostante di congiunti e colleghi di lavoro. Considerato che il 
pregiudizio attiene ad un bene immateriale, precipuo rilievo assume 
rispetto a questo tipo di danno la prova per presunzioni, mezzo 
peraltro non relegato dall’ordinamento in grado subordinato nella 
gerarchia delle prove, cui il giudice può far ricorso anche in via 
esclusiva (tra le tante Cassazione 9834/02) per la formazione del suo 
convincimento, purché, secondo le regole di cui all’articolo 2727 Cc 
venga offerta una serie concatenata di fatti noti, ossia di tutti gli 
elementi che puntualmente e nella fattispecie concreta (e non in 
astratto) descrivano: durata, gravità, conoscibilità all’interno ed 
all’esterno del luogo di lavoro della operata dequalificazione, 
frustrazione di (precisate e ragionevoli) aspettative di progressione 
professionale, eventuali reazioni poste in essere nei confronti del 
datore comprovanti la avvenuta lesione dell’interesse relazionale, gli 
effetti negativi dispiegati nelle abitudini di vita del soggetto; da tutte 
queste circostanze, il cui artificioso isolamento si risolverebbe in una 
lacuna del procedimento logico (tra le tante Cassazione 13819/03) 
complessivamente considerate attraverso un prudente apprezzamento, 
si può coerentemente risalire al fatto ignoto, ossia all’esistenza del 
danno, facendo ricorso, ex articolo 115 C.p.c. a quelle nozioni 
generali derivanti dall’esperienza, delle quali ci si serve nel 
ragionamento presuntivo e nella valutazione delle prove. D’altra parte, 
in mancanza di allegazioni sulla natura e le caratteristiche del danno 
esistenziale, non è possibile al giudice neppure la liquidazione in 
forma equitativa, perché questa, per non trasmodare nell’arbitrio, 
necessità di parametri a cui ancorarsi». Secondo certa dottrina, molto 
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critica nei confronti della suddetta sentenza, la scelta di ammettere le 
prove presuntive sarebbe solamente fittizia  poiché per dimostrare una 
vera ed effettiva alterazione delle abitudini di vita serviranno 
maggiormente le testimonianze di congiunti o colleghi che vengono 
considerate prove mortificanti perché presuppongono un’ esternazione 
della mortificazione e del dolore subito
225
.  
Una volta dimostrata la sussistenza del pregiudizio, al lavoratore 
rimarrà da dimostrare anche il nesso di causalità tra la condotta 
inadempiente del datore di lavoro e il pregiudizio subito. Fatta anche 
questa dimostrazione, il lavoratore potrà vedere risarcito il suo danno, 
escluso il caso in cui il datore di lavoro non riesca a dimostrare che 
l’inadempimento è stato determinato da una causa a lui non 
imputabile.  
 
5.4 LA LIQUIDAZIONE DEL DANNO 
 
Le questioni affrontate fino ad ora, sulla patrimonialità o non 
patrimonialità del danno, hanno riflessi anche nel momento della  sua 
liquidazione. Nel nostro ordinamento si ritiene accolto il principio 
dell’integrale risarcimento del danno,desumibile dall’art. 1223 c.c. 226, 
nel senso che il danneggiato,dopo la liquidazione, dovrebbe essere 
posto nella situazione in cui si trovava prima dell’accadimento lesivo. 
È evidente però che il danno come manifestazione della realtà non può 
essere cancellato, soprattutto quando questo non è suscettibile di una 
sicura e certa monetizzazione. Proprio per questa ragione, in punto di 
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 Meucci, op. cit. in riv. Crit. Dir. Lav. P.383 
226
 Art. 1223 c.c.: “il risarcimento del danno per l’inadempimento  o per il ritardo 
deve comprendere così la perdita subita dal creditore come il mancato guadagno in 
quanto ne sia conseguenza immediata e diretta” 
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liquidazione, la differenza tra danno patrimoniale e non torna a farsi 
sentire: nel primo caso, la liquidazione è facilitata dal fatto che i beni 
danneggiati hanno un preciso valore di mercato e dunque, per il 
giudice sarà più semplice quantificare la perdita subita in termini di 
“danno emergente e lucro cessante”. Laddove però il valore del bene 
danneggiato non fosse determinabile nel suo preciso ammontare, 
come è il caso di un danno biologico, piuttosto che un pregiudizio 
morale o esistenziale, il lavoro del giudice potrebbe risultare più 
complesso. In questo ambito non si potrà prescindere dalla valutazione 
equitativa da parte del giudice (art. 1226 c.c.
227
). Questo criterio porta 
con sé due aspetti positivi: certamente l’equità è un modo per 
celebrare le esigenze di uguaglianza e di certezza del risarcimento, ma 
è anche una soluzione adatta, la più adatta, per “personalizzare” il 
risarcimento in base al caso concreto. L’equità in altre parole fa sì che 
il giudice possa trattare in modo uniforme situazioni uguali e possa 
differenziare il trattamento per situazioni diverse. L’apporto della 
giurisprudenza
228
 è stato fondamentale per capire come si dovesse 
applicare questo metodo nella realtà dei casi concreti. In conclusione, 
dunque, l’equità rappresenta uno degli strumenti con cui si attua 
l’uguaglianza sostanziale definita dall’art. 3, 2°c Cost. 
Passiamo a vedere come si concretizza la liquidazione in relazione ai 
singoli tipi di danno di cui abbiamo parlato. Per quanto riguarda il 
danno biologico, sembra ormai essersi raggiunta una certa uniformità 
e stabilità dei criteri e questo perché è chiaro che lo stesso tipo di 
lesione non può atteggiarsi in maniera totalmente differente da 
soggetto a soggetto. Oltre a questa esigenza, tuttavia, in materia di 
danno biologico diventa necessario adeguare il danno all’effettiva 
menomazione subita dal soggetto nella sua vita quotidiana. Quindi di 
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 Art. 1226:Se il danno non può essere determinato nel suo preciso ammontare, è 
liquidato dal giudice con valutazione equitativa.  
228
 Cass. 13 gennaio 1993, n. 357, in Foro it., 1993,I, 1897. La corte qui ha precisato 
che i criteri di liquidazione devono essere coerenti con il tipo di danno considerato. 
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nuovo abbiamo un’ esigenza di uguaglianza sostanziale che 
predomina. Praticamente  la giurisprudenza ha elaborato in relazione 
al danno biologico permanente ( quel danno che lascia i postumi) il 
c.d.  metodo equitativo- differenziato del calcolo a punto percentuale 
di invalidità  o più semplicemente sistema tabellare. Questo metodo 
consiste nell’assegnare una somma di denaro ad ogni punto 
percentuale dell’invalidità che il medico ha accertato. La somma 
economica è determinata sulla base dei risultati giurisprudenziali 
precedenti che hanno portato alla formazione di tabelle (da qui il 
nome) in uso presso i vari uffici giudiziari oppure è dettata dal 
legislatore, per quanto riguarda i danni di lieve entità(d. lgs. 
209/2005). La somma cresce in modo più che proporzionale 
all’aumentare della gravità della menomazione e diminuisce in 
funzione dell’età considerato che un giovane dovrà “sopportare” più a 
lungo il danno rispetto all’anziano. Su questo parametro unitario di 
base si instaura l’equità del giudice che può adattare quel parametro in 
relazione al caso concreto, intervenendo in maniera correttiva per 
recuperare appunto il dato dell’uguaglianza sostanziale229. 
Per quanto riguarda la liquidazione del danno morale, il giudice deve 
quantificare il pretium doloris per procedere alla liquidazione. Il 
danno morale ha sì funzione compensativa come gli altri danni non 
patrimoniali ma anche punitiva in un certo senso, visto che può essere 
il frutto del patimento derivante da un reato. Proprio per queste 
ragioni, la giurisprudenza nel corso degli anni ha dovuto elaborare una 
serie di criteri, sia oggettivi che soggettivi, per quantificare il danno 
più uniformemente possibile. Sono stati richiamati parametri quali 
l’intensità del patema d’animo, la gravità del fatto-reato, le sofferenze 
patite dal danneggiato. Non correttamente si è ritenuto di liquidare il 
danno morale in una frazione o quota di quello biologico (di solito 1/3 
o al 50%). Questa prassi è  da evitare vista la differente natura dei due 
                                                          
229
 AA. VV. Diritto privato, II, cap. VI  2010, ed. UTET 
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tipi di pregiudizio: se si avrà lesione di interessi della persona 
differenti da quello alla salute, consistenti in un’alterazione dello stato 
psichico o emozionale,saremo nel campo del danno morale, viceversa 
in quello biologico. 
Se invece dalla lesione risulterà un danno esistenziale, di nuovo il 
criterio di liquidazione sarà quello equitativo. Anche qui il problema 
sarà quello di trovare parametri più oggettivi possibile. Per il danno 
risultante da demansionamento, e più in generale per i casi di illeciti 
subiti dal lavoratore, un parametro molto usato è stato quello della 
retribuzione
230
 unito anche alla durata del patimento subito, oppure 
all’età del lavoratore. Il giudice dovrà di volta in volta rintracciare il 
parametro migliore e in assenza di allegazioni sulla natura e sulla 
stessa esistenza del danno esistenziale, non potrà concedere un 
risarcimento nemmeno in via equitativa; la valutazione del giudice è 
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Per dare organicità e sistematicità al tema trattato, l’elaborato si è 
mosso su due distinti piani, uno volto all’analisi della normativa, 
l’altro alla sua concreta applicazione in sede giurisdizionale. Molte 
questioni rimangono tuttavia in sospeso, soprattutto per quanto 
riguarda la problematicità del danno non patrimoniale, con particolare 
riferimento a quello di tipo esistenziale. In questo preciso punto il 
diritto del lavoro si intreccia con il diritto civile e con le sue 
evoluzioni. Quindi la questione rimane sicuramente aperta a nuovi 
sviluppi. C’è comunque da ammettere che questa è una materia che 
vive di interpretazioni in costante mutamento, sotto ogni punto di 
vista. Ne abbiamo esempi per quanto riguarda il significato di 
equivalenza, di jus variandi, ma anche per quanto riguarda le 
mansioni superiori. Se già i dubbi interpretativi coinvolgono la norma, 
è ovvio che altrettanti dubbi coinvolgeranno la sua applicazione 
all’interno delle corti. Il lavoro ha tentato pertanto, nel modo più 
esaustivo possibile, di evidenziare la varietà di queste interpretazioni 
che di volta in volta si sono avvicendate, dando conto anche delle 
argomentazioni a sostegno e di quelle contrarie. Certamente, quello 
delle mansioni e della professionalità, è un ambito molto importante 
del diritto del lavoro. Molto spesso siamo spinti a credere che il 
nucleo fondamentale della tutela del lavoratore ruoti tutto attorno alla 
questione dei licenziamenti. Certamente non si può affermare il 
contrario, come non si può non ammettere che le due cose siano 
strettamente collegate: abbiamo avuto modo di sottolineare come il 
regime dei licenziamenti incida anche sulla difesa della 
professionalità, già in un momento antecedente al giudizio, quello 
dell’autotutela per esempio.  Ma qui si vuol dire che anche dal rispetto 
della disciplina in questione discenda una tutela effettiva del 
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prestatore di lavoro. E questo perché la professionalità è legata a 
doppio filo alla dignità del lavoratore, anzi, ne è una sua espressione. 
Proprio quando abbiamo affrontato il significato della professionalità, 
dando conto dei suoi sviluppi in un senso dinamico, abbiamo cercato 
di sottolineare proprio questo aspetto: la professionalità è legata alla 
dignità del lavoratore pertanto, per tutelare quest’ultima, basterà che al 
cambiamento di mansioni non faccia seguito un abbassamento del 
valore delle stesse. Le mansioni potranno sì mutare, nel rispetto delle 
previsioni dell’articolo 2103c.c., ma non dovranno implicare una 
perdita di quel valore, non solo economico ma anche umano e 
lavorativo, che sta dietro a ciascuna opera prestata all’interno di 
un’azienda. Ecco che alla fine di questo percorso, possiamo 
sicuramente affermare che la tutela del lavoratore, prima ancora che 
nella fase finale del rapporto, passa attraverso la fase di esecuzione 
dello stesso e quindi attraverso la tutela del suo lavoro nel momento 
della concreta esecuzione. A conti fatti dunque, l’articolo 13 della 
legge 300 del 1970 viene posto non a caso nella prima parte dello 
statuto dei lavoratori, fra i diritti e i divieti volti a garantire la libertà e 
la dignità del lavoratore in azienda. 
Fatte queste considerazioni circa l’importanza che riveste la materia 
affrontata, rimane da capire come si muoverà il governo a seguito 
della legge delega numero 183 del 10 dicembre 2014, nel rivedere una 
disciplina così delicata e così importante nel gioco di equilibrio fra 
interessi contrastanti. Abbiamo avuto modo di dar conto delle linee 
guida della legge delega, e abbiamo anche notato quanto queste linee 
siano estremamente generiche e ampie. C’è da auspicare una revisione 
consapevole, indirizzata al rispetto dei principi sanciti prima di tutto in 
costituzione. Certamente la riforma nella parte riguardante la 
disciplina dei licenziamenti, con il quasi definitivo tramonto della 
tutela reale, comporterà delle prime conseguenze indirette anche nel 
nostro campo: l’autotutela per esempio,  quindi il rifiuto di eseguire 
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una prestazione non dovuta, sarà certamente avvertita più che mai 
come un rischio considerato che da questa potrebbe derivare un 
licenziamento che, anche se illegittimo, non comporterebbe nessun 
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